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Tutkimusongelmana on kysymys: Mitä on perehdyttäminen, työssä oppiminen ja 
osaamisen kehittäminen? Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia, miten uusien työn-
tekijöiden perehdyttäminen ja työssä oppiminen toteutuu työ- ja elinkeinotoimistos-
sa. Tavoitteena on selvittää työntekijöiden kokemuksia ja mielipiteitä saamastaan 
perehdytyksestä sekä perehdytysprosessin toimivuudesta.  
 
Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä on perehdyttäminen, työssä oppiminen ja 
ammatillinen kehittyminen sekä kaikkien näiden yhteisenä taustateoriana kokemuk-
sellinen oppiminen. Käytän tutkimuksessani vertailukohtana aiheeseen liittyvää 
Hannu U. Ketolan 2010 tekemää väitöskirjaa ”Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijak-
si. Perehdyttäminen kehittämisen välineenä eräissä suomalaisissa tietoalan yrityksis-
sä.” 
 
Toteutan empiirisen tutkimuksen teemahaastatteluna. Ensisijainen teema on pereh-
dyttäminen. Muina teemoina ovat aiheeseen liittyvät työssä oppiminen ja ammatilli-
nen kehittyminen. Haastateltavaksi olen valinnut Oulun seudun työ- ja elinkeinotoi-
mistoon tulleita uusia työntekijöitä, jotka ovat saaneet perehdytyksen ja ovat työs-
kennelleet jonkun aikaa uudessa tehtävässään.  
 
Tutkimukseni tulosten perusteella lähiesimiehet ja kokeneet työkaverit ovat toteutta-
neet uuden työntekijän perehdyttämisen, jossa kokeneiden työkavereiden osuus on 
ollut merkityksellinen. Uusille työntekijöille tulisi kertoa tarkemmin organisaatiosta 
ja sen toiminnasta sekä toimintatavoista. Perehdyttämisessä olisi hyvä käyttää jotain 
perehdyttämissuunnitelmaa ja antaa voimassa oleva, päivitetty henkilöstöopas. Työ-
tehtävään perehdytyksessä kaivattiin tarkempaa tietoa, mikä on työn kuva ja mitä 
tehtävään kuuluu. Koulutustilaisuudet olisi hyvä pyrkiä aikatauluttamaan niin, että 
uusi työntekijä ehtii paremmin omaksua uudet asiat. Palautteen anto toimii, mutta 
seurantaa perehdyttämisestä haastateltavat eivät huomanneet olleen lainkaan. Uusi 
työntekijä oppii uuden tehtävänsä nopeammin ja tehokkaammin, jos ohjaus saadaan 
toteutettua mahdollisimman jäsentyneesti. Perehdyttämisen prosessi osoittautui vaih-
televaksi tai se oli huonosti havaittavissa. Muuten organisaatiossa vallitsee vuorovai-
kutteinen ja työkavereita huomioiva kulttuuri, jossa autetaan uusia työntekijöitä työ-
tehtävän oppimisessa. 
 
 
Asiasanat: perehdyttäminen, työssä oppiminen, ammatillinen kehittyminen, koke-
muksellinen oppiminen 
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The research question is: What belongs to the introduction, learning at work and de-
veloping expertise? The purpose of this thesis is to explore how the introduction of 
new employees is realized in the employment and economic development office. The 
meaning is to research experiences and opinions of employees - how they are induct-
ed and how the introduction process is operated.  
 
The theoretical frame of the thesis consists of introduction, learning at work, profes-
sional development and common background theory of these all is experiential learn-
ing. I refer to the thesis of Hannu U. Ketola (2010) “Transformation from a recruit 
into a productive expert. The job orientation process as a tool for personnel devel-
opment in Finnish ICT companies.” 
 
I execute my study by a theme interview. The primary theme is introduction to work. 
Other themes are learning at work and professional development. I have chosen for 
the interview new employees of Oulu region employment and economic develop-
ment office. They have been inducted and worked for some time in their new job. 
 
The results of my study show that managers and experienced colleagues have induct-
ed their new employees and role of experienced colleagues has been significant. New 
employees should be more informed of the organization and its activities. In the in-
troduction it would be good to use some introduction plan and give a valid updated 
human resources manual. The task introduction requires to better knowledge of job 
description and what belongs to the task. The education events should be scheduled 
so that the new employee has time to better embrace new facts. Feedback works but 
the interviewees did not notice follow-up at all. The new employee learns new tasks 
quickly and efficiently if guidance can be executed well structured as possible. The 
introduction process turned out to be varying or it was not easy to identify. Otherwise 
there is an interactive and attentive culture in the organization and new employees 
will be helped with learning new assignments. 
 
 
 
 
Asiasanat: introduction to work, learning at work, professional development, experi-
ential learning 
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1 JOHDANTO 
 
”Tervetuloa töihin. Työ- ja elinkeinotoimisto on mukava ja mielenkiintoinen työpaik-
ka.” Kirjoitin henkilöstöoppaan kanteen. Opiskeluun kuuluvassa työharjoittelussa työ- 
ja elinkeinotoimistossa sain tehtäväksi tehdä perehdyttämiseen tarvittavan uuden henki-
löstöoppaan. Tervetuloa töihin -henkilöstöopas on tarkoitettu työhön tuleville uusille 
työntekijöille ja sitä voivat hyödyntää myös vanhat työntekijät. Henkilöstöoppaaseen 
sisältyy työnantajaan, työhön ja työsuhteeseen liittyviä asioita ja se kuuluu yhtenä osana 
uuden työntekijän perehdyttämiseen. Tästä lähtivät viriämään tutkimukseen liittyvät 
kysymykset, joista tuli opinnäytetyöni tutkimusongelmat: Mitä on perehdyttäminen ja 
työssä oppiminen? Mitä asioita niihin kuuluu? Miten osaamista voi kehittää? 
 
Opinnäytetyöni tarkoituksena on tutkia, miten uusien työntekijöiden perehdyttäminen ja 
työssä oppiminen toteutuu työ- ja elinkeinotoimistossa. Tavoitteena on selvittää uusien 
työntekijöiden kokemuksia ja mielipiteitä saamastaan perehdytyksestä sekä perehdytys-
prosessin toimivuudesta. Lisäksi haluan selvittää opiskelun työharjoittelussa työnanta-
jalle tekemäni henkilöstöoppaan toimivuutta perehdytyksessä. Vaikka työhallinnossa 
toteutetaan valtion tuottavuusohjelmaa, niin kuitenkin uusia työntekijöitä palkataan uu-
siin määräaikaisiin työsuhteisiin ja organisaatiossa siirtyy työntekijöitä uusiin tehtäviin 
eri yksikköihin ja toimistoihin. Työnantajan tulee perehdyttää organisaatioon tuleva 
uusi työntekijä ja organisaatiossa työtehtävää vaihtava työntekijä. Organisaatiomuutok-
sessa vuoden 2013 alusta alkaen työ- ja elinkeinotoimistojen työntekijöiden nimikkeet 
muutettiin eri palvelulinjojen asiantuntijoiksi. Nimikemuutos vaikutti myös työn sisäl-
töön.  
 
Kaavamaisen asetelman mukaan asiantuntijuuden perustan muodostavat tiede, instituu-
tiot ja professiot. Tiede siksi, että ”asiantuntijat edustavat tietämisen dominoivia muoto-
ja dominoivat muodot ovat muodoltaan tieteellisiä”.  Instituutioissa ”asiantuntija on jo 
määritelmän mukaan luotetun instituution edustaja ja luotettava tiedon ja pätevyyden 
kantaja”. Professioissa taas ”asiantuntijan prototyyppi on byrokraatti, joka suorittaa vir-
kaansa liittyviä tehtäviä”. Tästä asetelmasta puuttuvat dynaamiset tekijät, kuten politiik-
ka, neuvoteltavuus ja kompromissit sekä julkiset areenat, joista asiantuntijat ovat meille 
enimmäkseen tuttuja. (Eräsaari 2002, 21.)  
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Avoimessa asiantuntijuudessa konteksti jätetään kommunikaation varaan, kuten yhteis-
kuntatieteissä, koulutuksessa, sosiaalityössä, terapiassa ja palvelusten järjestämisessä 
(Eräsaari 2002, 21). Asiantuntijoiden on muokattava tuloksensa, ehdotuksensa ja asian-
tuntijamielipiteensä selkeästi ja ymmärrettävästi sellaisiksi, että yleisö ottaa ne vastaan 
(Eräsaari 2002, 32). Kun asiantuntijatyöhön tulee mukaan vastavuoroisuuden elementti, 
pyritään auttaja näkemään asiakkaan kumppanina asioista tai ongelmista neuvottelemas-
sa. Asiakas ei ole yksipuolinen toiminnan kohde, vaan voi muuttaa asiantuntijatyötä ja 
samaan aikaan olla tuottamassa työstä uutta ymmärrystä ja teoriaa. (Peltomäki, Harju-
mäki & Husman 2002, 81.) 
 
Asiantuntijoiden työ työ- ja elinkeinotoimistossa on virkaansa suorittavan byrokraatin 
lisäksi avointa asiantuntijuutta vaativaa työtä, jossa on vastavuoroisuuden elementti. 
Asiakas ei ole enää pelkkä toiminnan kohde vaan myös kumppani, neuvottelija ja voi 
olla tuottamassa uutta ymmärrystä ja tietoa. Uuden työntekijän tulee tunnistaa rooli sekä 
viranomaisena, että asiakkaan ohjaajana hänen kysymyksissään (työ- ja elinkeinohallin-
non intranet 2012, luettu 21.12.2012).  
 
Opinnäytetyön teoreettisena viitekehyksenä on perehdyttäminen, työssä oppiminen ja 
ammatillinen kehittyminen sekä näiden kaikkien yhteisenä taustateoriana kokemukselli-
nen oppiminen. Hyödynnän tutkimuksessani Hannu U. Ketolan (2010) tekemää väitös-
kirjaa ”Tulokkaasta tuottavaksi asiantuntijaksi. Perehdyttäminen kehittämisen välineenä 
eräissä suomalaisissa tietoalan yrityksissä”. Olen toteuttanut tutkimuksen empiirisen 
osan teemahaastatteluna. Haastateltavaksi kohdejoukoksi olen valinnut Oulun seudun 
työ- ja elinkeinotoimistoon tulleita uusia työntekijöitä, jotka ovat saaneet perehdytyksen 
ja ovat jonkun aikaa työskennelleet uudessa tehtävässään.  
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2 HENKILÖSTÖJOHTAMINEN 
 
Hyvin suunniteltu ja toteutettu henkilöstöjohtaminen auttaa yritystä saavuttamaan ta-
voitteensa. Käytännössä se tarkoittaa henkilöstöjohtamisen käytäntöjen suunnitelmallis-
ta organisaation sisäistä yhdenmukaisuutta sekä linkittymistä organisaation tai yrityksen 
strategiseen johtamiseen. Henkilöstöjohtaminen on organisaation henkilöstöresurssien 
eli henkilöstön tietojen, taitojen ja kykyjen johtamista. Perehdyttäminen on yksi osa 
hyvää henkilöstöjohtamista. (Ketola 2010, 50.) Ketola on tutkinut suomalaisten tekno-
logiateollisuuden tietoalan yritysten asiantuntijoiden perehdyttämistä työhönsä. Henki-
löstöjohtamisen kirjallisuudesta hän on nostanut esiin henkilöstöjohtamisen murroksen 
kahden eri käsitteen välillä, jotka ovat englanniksi personnel management ja human 
resources management. Hänen mukaansa suomenkielessä ei pystytä samalla tavoin erot-
tamaan käsitteitä. Ketola (2010, 51) on tutkimuksessaan esittänyt taulukon, joka mieles-
täni kuvaa hyvin henkilöstöjohtamisen käsitteiden eroja.  
 
TAULUKKO 1. Henkilöstöjohtamisen käsitteet (Ketola 2010) 
 
Tekijä Personnel Management Human Resource Mana-
gement 
Aika ja suunniteltu per-
spektiivi 
Lyhyaikainen ja reaktivii-
nen, ad hoc ja marginaali-
nen 
Pitkäjänteinen ja proaktii-
vinen, strateginen ja yhdis-
tävä 
”Psykologinen sopimus” Alistuva Sitoutunut 
Seurantajärjestelmät Ulkoinen kontrolli Itsekontrolli 
Työntekijäsuhteet Moniarvoinen 
- kollektiivinen 
- luottamuspula 
Jakamaton 
- yksilöllinen 
- luottamuksellinen 
Johtamisjärjestelmä Byrokraattinen ja mekanis-
tinen 
- keskitetty 
- muodolliset roolit 
Orgaaninen 
- jaettu (devolved) 
- joustavat roolit 
Roolit Asiantuntijat ja ammatti-
maiset 
Laajasti integroitu linjajoh-
toon 
Arviointikriteerit Kustannustehokkuus Maksimaalinen hyöty 
(henkilöstövoimavarat) 
   
 
Modernissa henkilöstöjohtamisessa toistuu ja korostuu kestävän kilpailuedun saavutta-
misen näkökulma. Yrityksen sisäiset resurssit voidaan jakaa fyysisiin (teknologia, ko-
neet, laitteet jne,), inhimillisiin (yksilöiden tietämys, koulutus, kokemus, taidot jne.) 
sekä organisatorisiin (raportoinnin rakenne, suunnittelu- ja hallintajärjestelmät jne.) 
(Ketola 2010, 51). Työ- ja elinkeinotoimistossa työskentelee asiantuntijoita, jotka to-
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teuttavat julkisia työvoima- ja yrityspalveluja. Millaisen henkilöstöjohtamisen käsittei-
den alle sijoittuu TEM-konsernin TE-toimiston henkilöstöjohtaminen? TE-toimisto on 
julkishallinnon hierarkkinen ja byrokraattinen organisaatio, joka käyttää julkista valtaa 
ja jonka toiminta on julkisin varoin ylläpidettävää viranomaistoimintaa. Taloudellisella 
ohjauksella määritetään toiminnan puitteet. (Nivala 2006, 130.) 
 
 
2.1 Osaamisen kehittäminen 
 
Osaamisen johtaminen sisältää kaiken tarkoituksellisen toiminnan, jonka avulla yrityk-
sen strategian edellyttämää osaamista vaalitaan, kehitetään, uudistetaan ja hankitaan. 
Osaamisen johtamisen tulosten pitäisi näkyä kehittyneempinä toimintatapoina, tuotteina 
ja palveluina, innovaatioina ja lopulta parantuneena taloudellisena tuloksena. Yrityksen 
osaamisen lähtökohta ja ratkaiseva tekijä on yksilöiden osaaminen. Täten yksilön oppi-
misen ja osaamisen ymmärtäminen on osaamisen johtamisen ymmärtämisen ydin. Jos 
yksittäisten ihmisten ja ihmisryhmien osaamista ei kytketä yrityksen päämääriin ja ta-
voitteisiin, osaamisen kehittäminen ei kanavoidu organisaation toiminnan ja kilpailuky-
vyn kehittymiseen, vaikka se saattaakin tukea työntekijöiden työmarkkina-arvon kehit-
tymistä. (Viitala 2009, 170.) 
 
Kun osaaminen huomioidaan yrityksessä aidosti kilpailukykytekijänä ja toiminnan pe-
rustana seuraavat asiat toteutuvat: Osaamisen johtaminen on osa yrityksen normaalia 
johtamistoimintaa ja on samanlaisen huomion ja systemaattisen tarkastelun ja toiminnan 
kohteena kuin muutkin yrityksen menestymisen perustekijät. Yrityksen rakenteet ja jär-
jestelmät tukevat osaamisen kehittymistä. Osaaminen sekä sen edistämiseksi tehtyjen 
toimien tehokkuus ovat jatkuvan arvioinnin kohteena. Osaaminen ja sen edistäminen on 
huomioitu palkitsemisjärjestelmissä. Esimiehet on valmennettu osaamisen johtamiseen 
ja se muodostaa luonnollisen osan heidän työstään. Yrityksessä on osaamisen johtami-
sen erityisosaajia tukemassa muuta organisaatiota (esim. henkilöstöammattilaisissa ja 
tietohallintohenkilöstössä). Osaamisasiat ovat usein esillä yrityksen keskusteluissa ja 
tiedottamisessa. (Viitala 2009, 171.) 
 
Inhimillinen pääoma sisältää organisaation jäsenten tiedot, taidot ja kokemuksen. Se on 
näkyvää ja näkymätöntä tietoa. Rakenteellinen pääoma sisältää näkyvää tietoa, joka on 
esimerkiksi prosesseissa ja järjestelmissä, politiikoissa, ohjeissa, tietojärjestelmissä, 
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kuvauksissa, patenteissa sekä tekijänoikeuksissa. Sosiaalinen pääoma käsittää yrityksen 
suhteet sille tärkeisiin ryhmiin, muodostuneet yhteistyön tavat sekä luottamuksen. Luot-
tamus lisää yhteistyön nopeutta ja joustavuutta. Hyvät suhteet tuottavat laadukkaampaa 
oppimista, koska luottamuksen varassa oppimiselle tärkeää tietoa virtaa vapaasti kum-
paankin suuntaan. Hyvät ja luottamukselliset suhteet ovat kilpailuetu, jota on vaikea 
kopioida ja siirtää. (Viitala 2009, 174.) 
 
Osaamisen kehittämisen rinnalla on kehitettävä organisaation järjestelmiä ja johtamista 
sekä ilmapiiriä ja kulttuuria. Lisäksi on huolehdittava, että organisaatiossa työskentele-
vät ihmiset voivat työssään hyvin ja säilyttävät motivaationsa. Johtamisen ja toiminta-
edellytysten on oltava kunnossa, ennen kuin osaaminen voi kukoistaa ja kanavoitua yri-
tyksen hyödyksi. Esimerkiksi liiallisella työmäärällä uuvutetut työntekijät kapeutuvat 
ajattelussaan ja keskittyvät selviytymään välttämättömistä rutiineista. Tällöin ei jää 
voimavaroja uuden oppimiselle, luovuudelle ja uusille kokeiluille. (Viitala 2009, 174.) 
Olisi suotavaa kehittää yrityksissä etenkin tilannelähtöisiä ja epämuodollisia henkilös-
tön kehittämisen muotoja. Paljon on tehtävissä vain kehittämällä tietoisesti työyhteisön 
palaveri- ja työn tekemisen käytäntöjä arvioivaan ja kehittävään suuntaan, mikä edellyt-
tää tietynlaisen dialogikäytännön oppimista. (Viitala 2009, 189.) Palavereiden hyöty 
osaamisen kehittämisen kannalta riippuu siitä, miten tehokkaiksi ja avoimiksi ne on 
onnistuttu saamaan. Asioiden käsittely, määrittely ja vaikutusten erittely yhdessä tuotta-
vat työyhteisöön yhteisiä käytäntöjä, selkeyttä ja kehitystä. (Viitala 2009, 198.) 
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3 PEREHDYTTÄMINEN 
 
Perehdyttämisen tavoitteena on auttaa tehtävään tuleva uusi henkilö mahdollisimman 
nopeasti pääsemään kiinni tehokkaaseen työntekoon. Perehdyttämisellä autetaan häntä 
pääsemään organisaation ja työyhteisön jäseneksi ja tuntemaan itsensä tervetulleeksi 
uuteen työhön. Kokonaisvaltainen yrityksen perehdyttämisjärjestelmä sisältää tiedotta-
misen ennen työhön tuloa, vastaanoton ja yritykseen perehdyttämisen, työsuhdepereh-
dyttämisen ja työnopastuksen. (Viitala 2009, 189.) 
 
Perehdyttäminen kannattaa suunnitella ja toteuttaa huolellisesti. Hyvä perehdyttäminen 
lyhentää työn oppimiseen tarvittavaa aikaa. Onnistunut perehdytys lisää työntekijän 
sitoutumista työpaikkaansa ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta. Hyvin hoidettu pereh-
dyttäminen antaa työntekijälle tunteen siitä, että häntä arvostetaan ja tarvitaan yhteisten 
päämäärien saavuttamiseksi. Perehdytys vaikuttaa myös siihen, millainen mielikuva 
työnantajasta ja työyhteisöstä syntyy. Esimies on yleensä ensisijaisesti vastuussa pereh-
dyttämisestä. (KT Kuntatyönantajat 2011, hakupäivä 5.1.2013.) 
 
Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 velvoittaa, että työntekijä perehdytetään riittävästi, 
työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin 
työvälineisiin sekä niiden oikeaan käyttöön sekä turvallisiin työtapoihin erityisesti en-
nen uuden työn tai tehtävän aloittamista tai työtehtävien muuttuessa sekä ennen uusien 
työvälineiden ja työ- tai tuotantomenetelmien käyttöön ottamista (Työturvallisuuslaki 
738/2002 2:14.2 §).  
 
Ketola (2010, 71) jakaa perehdyttämisen neljään osa-alueeseen. Työtehtävään ja työhön 
perehdyttämisessä korostuvat tehtävän rooli ja siihen liittyvät vastuut sekä varsinaisen 
työtehtävän sisältö ja työympäristö. Tärkeää on myös, että uusi työntekijä oppii tunte-
maan työnantajayrityksen toimintaa, yrityskulttuuria ja arvoja. Kolmantena asiana uu-
den tulijan tulisi tuntea työnantajayritystä myös laajemmin esimerkiksi myyntiä, mark-
kinointia tai tuotantoa. Neljäntenä osa-alueena pitää oppia tuntemaan verkostoa, jonka 
kanssa työskennellään.  
 
Asiantuntijaperehdyttämisessä korostuvat verkostojen tunteminen ja omatoimisesti ta-
pahtuvan tiedonhankinnan onnistuminen. Perehdytettävän itseohjautuvuus korostuu, 
aikaisempien kokemusten hyödyntäminen ja merkitys kasvavat ja oppimisen tavoitteet 
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ovat tulevaisuudessa. Oppimisprosessissa pääpaino on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa 
ja uuden tiedon omaksumisessa korostuu ongelmakeskeisyys ja reflektio. Työhön liitty-
vät asiat ja osa-alueet ovat opeteltavissa, mutta syvällinen tieto ja osaaminen jostakin 
uuden tulijan aikaisemmasta asiantuntijuudesta tai alueesta saattavat edellyttää oma-
aloitteisuutta ja itsenäistä lisätiedon hankkimista tai sen sitomista kontekstiin. Verkos-
toitumisen avulla tulija pystyy helpommin hahmottamaan mahdollisuutensa hyödyntää 
aikaisemmin osaamaansa tietoa sekä taitoa ja liittämään sen hänelle uuden organisaation 
tilanteisiin. (Ketola 2010, 71-72.) 
 
Julkisen työvoima- ja yrityspalvelujen perehdyttämisen tavoitteena on tutustuttaa uusi 
työntekijä julkisiin työvoima- ja yrityspalveluihin ja työyhteisöön. Perehdytys on osa 
henkilöstön kehittämistä. Työntekijä tutustuu tavoitteellisesti uuteen työpaikkaan ja 
työtehtäviin sekä oikeuksiin, velvollisuuksiin ja siihen, miten voi omalla työllään työ-
voimapalvelujen tuottajana vaikuttaa työ- ja elinkeinohallinnon yhteiskunnallisten ta-
voitteiden saavuttamiseen. Perehtymisjakson jälkeen odotetaan, että työ- ja elinkeino-
toimistossa työskentelevä hallitsee työhön liittyviä tärkeitä asioita. Uuden työntekijän 
tulee hahmottaa julkisen työvoima- ja yrityspalvelujen kokonaisuus: mitkä ovat työ- ja 
elinkeinotoimiston tehtävät ja miten palvelut on organisoitu. Hänen tulee tietää työteh-
tävät ja toiminnan keskeiset tavoitteet; tunnistaa roolin sekä viranomaisena että asiak-
kaan ohjaajana hänen kysymyksissään; tuntea oman työyhteisön ja sen hallinnolliset 
käytännöt sekä työsuhteeseen liittyvät käytännöt ja löytää työssä tarvittavat tietolähteet. 
(Työ- ja elinkeinohallinnon intranet 2012, hakupäivä 21.12.2012.) 
 
Työnteko ja siihen oppiminen on lainsäätäjän erityisessä suojeluksessa. Laeissa on suo-
ria määräyksiä ja viittauksia perehdyttämiseen. Perehdyttämiseen ja kouluttamiseen 
liittyvät vaatimukset kuuluvat työnantajia velvoittaviin säädöksiin. (Kupias & Peltola 
2009, 20.) Työsopimuslaki 26.1.2001/55 on työelämän peruslaki. Lakia sovelletaan so-
pimukseen, jolla työntekijä sitoutuu tekemään henkilökohtaisesti työtä työnantajan lu-
kuun palkkaa tai muuta vastiketta vastaan (Työsopimuslaki 55/2001 1:1.1 §). Lain nou-
dattamista valvovat sosiaali- ja terveysministeriön alaisuudessa toimivat työsuojeluvi-
ranomaiset. Kaikkien työnantajien on pidettävä työsopimuslain säännökset nähtävänä 
työpaikalla (Työsopimuslaki 55/2001 13:10 §). Virkasuhde on julkisoikeudellinen pal-
velusuhde, jossa valtio on työnantajana ja virkamies työn suorittajana (Valtion virka-
mieslaki 750/1994 1:1.2 §). Virkasuhde perustuu hakumenettelyn kautta, yksipuolisella 
päätöksellä tehtyyn viranhoitomääräykseen.  
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3.1 Yleisperehdyttäminen 
 
Useissa Ketolan (2010, 101) tutkimissa tietoalan yrityksissä olivat erillisinä osina yleis- 
tai yritykseen perehdyttäminen ja varsinaisiin tehtäviin perehdyttäminen. Yleisperehdyt-
täminen vaihteli yrityksen koon, menettelytapojen ja perinteiden perusteella. Perehdyt-
tämistilaisuuksissa kerrottiin yleensä yrityksestä yleisellä tasolla. Tilaisuuksissa käytiin 
läpi mm. strategiaa, arvoja, yrityksen menestystekijöitä, yleisiä toimintatapoja ja -
politiikkaa sekä keskeisiä henkilöitä tai funktioita (riippuvuussuhteita). Suuremmissa 
yrityksissä tilaisuudet tarjosivat myös mahdollisuuden tavata muita suunnilleen samaan 
aikaan työnsä aloittaneita työntekijöitä.  
 
Erityisesti tietoalalla yleisperehdyttämiseen liittyi erilaisia sähköisiä apuvälineitä, kuten 
sisäinen tietoverkko (Intranet) tai muita sähköiseen tiedonsiirtoon liittyviä työkaluja. 
Keskitetysti ylläpidettävillä tietopankeilla tai apuvälineillä oli laajan jaettavuuden lisäk-
si etuina esimerkiksi tietojen päivitettävyys ja ajantasaisuus, samojen sisältöversioiden 
varmistaminen kaikille sekä jakelun logistiikka. Materiaalina tietoa annettiin eri muo-
doissa, kuten CD-Rom, yrityksen sisäinen Intranet ja/tai tulostettua materiaalia, esimer-
kiksi erilaisia perehdyttämiskansioita ja -vihkosia. Uudet työntekijät kokivat saaneensa 
suurimman hyödyn perehdyttämistilaisuuksista, kun he olivat ehtineet olla jo yrityksen 
palveluksessa jonkin aikaa. Yleisin hyväksi koettu aika oli 2-3 kuukautta. (Ketola 2010, 
102-103.) 
 
Työ- ja elinkeinotoimistossa voidaan käyttää työministeriön tekemää perehdyttämisoh-
jelmaa. Esimiehille on muistilista, johon on kirjattu asiat, jotka tulisi huolehtia ja hoitaa 
ennen uuden työntekijän aloittamista ja asiat, joista huolehditaan ensimmäisenä työpäi-
vänä. Ennen työsuhteen aloittamista pitäisi tehdä perehdyttämisen ja työhön opastami-
sen valmistelevia toimenpiteitä, esimerkiksi valmistellaan perehdyttämisohjelma, vara-
taan aika, katsotaan työtilat ja -välineet, tilataan alkuun tarvittavat käyttäjätunnukset ja 
varmistetaan, kuka ottaa vastaan uuden työntekijän. Ensimmäisenä työpäivänä uusi 
työntekijä toivotetaan tervetulleeksi, hän tapaa esimiehen, käydään läpi tuleva tehtävä 
sekä perehdytysohjelma, annetaan avaimet, katsotaan oma työtila ja tutustutaan muihin 
työtiloihin ja työkavereihin sekä käydään läpi perusasiat talon tavoista ja pelisäännöistä. 
(Työ- ja elinkeinoministeriön Intranet 2012, hakupäivä 21.12.2012.) 
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Tärkeää on myös perehdyttää uusi työntekijä työsuhdetta määrittäviin periaatteisiin ja 
sääntöihin, joita ovat mm. palkkausperusteet, palkkauspäivä sekä palkanmaksuun liitty-
vät rutiinit; työajat ja aikataulut, poissalosäännökset ym. normisto; vastuut ja seuraa-
mukset sääntöjen laiminlyönneistä; tietoturva-asiat; ruokailu- ja taukotilat sekä muut 
sosiaalitilat sekä työterveyshuolto, työsuhde-edut ja virkistyspalvelut (Viitala 2009, 
190). Opiskeluun kuuluvassa organisaatioharjoittelussa tein Oulun seudun työ- ja elin-
keinotoimistolle uuden ”Tervetuloa töihin -henkilöstöoppaan”, johon kokosin työminis-
teriön perehdyttämisohjelman mukaisesti sekä apulaistoimistonjohtajan ja henkilös-
tösihteerin pyytämät oppaaseen tarvittavat tärkeäksi koetut työsuhteeseen liittyvät asiat. 
 
Henkilöstöopas sisältää tiivistetyssä muodossa työsuhteeseen liittyvät valtion työ- ja 
virkaehtosopimuksen mukaiset palvelusuhteen ehdot ja työnantajan tarjoamat henkilös-
töpalvelut ja etuisuudet. Oppaasta löytyvät henkilöstöpolitiikkaan, työterveyshuoltoon 
sekä työsuojeluun liittyvät ohjeet ja palkansaajajärjestöihin ja yhteistoimintamenette-
lyyn liittyvät ohjeet. Oppaassa esitellään lyhyesti työ- ja elinkeinoministeriö (TEM), 
Pohjois-Pohjanmaan ELY sekä Oulun seudun työ- ja elinkeinotoimisto ja sen visio, 
toiminta-ajatus, arvot ja ydintehtävät. Henkilöstöopas on tallennettu TE-toimiston säh-
köiseen tiedottamis- ja yhteistyöfoorumiin Intraan, josta se on kaikkien työntekijöiden 
luettavana. 
 
 
3.2 Työtehtäviin perehdyttäminen 
 
Tietoalan yrityksissä varsinaisiin tehtäviin perehdyttämisessä usein uudelle työntekijälle 
järjestettiin heti työsuhteen alussa omiin tehtäviin ja työympäristöön perehdyttäminen. 
Useimmiten se tapahtui ennen yleisperehdyttämistilaisuutta. Tehtäviin perehdyttämises-
sä korostettiin sitä tehtävää tai vastuualuetta, johon tulija oli palkattu tai siirtynyt. Var-
sinaisten työtehtävien tekemisen kautta sekä työkavereiden ja koko tiimin avulla uusi 
työntekijä pääsi kiinni työtehtävän konkreettisiin asioihin. Vastuu uuden tulijan osaami-
sen arvioimisesta oli yleensä esimiehellä tai hänen nimeämällään tiimillä tai kummilla. 
Joskus uudella tulijalla saattoi ydinosaaminen olla syvempää kuin organisaatiossa työs-
kennelleillä ja tästä saattoi syntyä haasteita. Usein uuden työntekijän osaamista kartoi-
tettiin eri tavoin heti työsuhteen alussa. Työtehtäviin ja yritykseen perehdyttämisen li-
säksi nousi esille vastuu henkilökohtaisesta perehdyttämisestä, jolla uuden työntekijän 
sisäänpääsy työryhmään haluttiin varmistaa. Suuremmissa yrityksissä ja kiireellisinä 
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aikoina on vaara, että ympäröivä organisaatio ei ehdi auttaa tulijaa sisäänajossa ja hän 
voi jäädä yksin ja oman onnensa nojaan. (Ketola 2010, 104-105.) 
 
Työministeriön TE-toimistolle tekemässä perehdyttämisohjelmassa on eritelty perehdyt-
tämiseen kuuluvat laajemmat asiakokonaisuudet sekä niiden alaisuuteen kuuluvat yksit-
täiset asiat ja työtehtävät, jotka täytyy perehdyttämisessä käydä läpi. Perehdyttämisoh-
jelmaan merkitään perehdyttämisen tapa ja aikataulu, esimiehen määrittelemä osaami-
sen taso ja kuittaus, kun kyseinen asiakohta on perehdyttämisessä hoidettu. Perehdyttä-
misohjelman voi tulostaa ja täyttää paperilomakkeena tai tallentaa omiin tietoihin ja 
täyttää sähköisesti. Perehdyttämisohjelman asiakokonaisuuksia ovat virkasuhdeasiat, 
käytännön asiat, TE-hallinnon rakenne ja toiminta, toimintaympäristö, asiakaspalvelun 
tavoitteet TE-toimistossa, työnvälitys ja yrityspalvelut, osaamisen kehittämisen palve-
lut, tuetun työllistymisen palvelut ja erityisryhmien palvelut, työttömyysturva ja tehtä-
vään vaadittava erityisosaaminen. (Työ- ja elinkeinoministeriön Intranet 2012, hakupäi-
vä 21.12.2012.) 
 
Työturvallisuuskeskus tarkastelee perehdyttämistä ja työhön opastamista erityisesti työ-
suojelun kannalta. Työturvallisuuskeskuksen ohjeistuksessa perehdyttämisellä tarkoite-
taan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla uusi työntekijä oppii tuntemaan työpaik-
kansa, sen tavat, ihmiset ja työnsä sekä siihen liittyvät odotukset. Työnopastus koskee 
tarvittaessa kaikkia, myös jo pitempään työssä olleita työntekijöitä. Työnopastukseen 
kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvät itse työn tekemiseen. Perehdyttäminen ja työn-
opastus ovat tärkeä osa henkilöstön kehittämistä. Ne voidaan nähdä investointina, joilla 
lisätään henkilöstön osaamista, parannetaan laatua, tuetaan työssä jaksamista ja vähen-
netään työtapaturmia ja poissaoloja. Kyseessä on jatkuva prosessi, jota kehitetään hen-
kilöstön ja työpaikan tarpeiden mukaan. (Työturvallisuuskeskus 2012, hakupäivä 
5.1.2013) 
 
Tietoalan yrityksissä perehdyttämisprosessin seurannassa käytettiin palaute- tai seuran-
takyselyä. Osaltaan ne liittyvät myös perehdyttämisen apuvälineisiin. Seuranta oli tär-
keää perehdyttämisprosessin sekä perehdyttämisen onnistumisen ja kehittämisen kan-
nalta. Palautteissa seurattiin sekä yksilön perehdyttämisen onnistumista että koko pe-
rehdyttämisprosessin toimivuutta. Suurissa yrityksissä perehdyttämisen seuranta liittyi 
osana erilaisiin palautetutkimuksiin, esimerkiksi henkilöstön työviihtyvyyden, työsken-
telyilmapiirin tai kehittymisnäkökohtien selvillesaamiseksi. Kehittämisen lähtökohtana 
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perehdyttämisessä ovat olleet vastaajien odotukset sekä omakohtaiset kokemukset. (Ke-
tola 2010, 112 -113.) 
 
Perehdytyskäytäntöjä kartoittaneen tutkimuksen ”Nuorten työtekijöiden sosialisaatio 
työpaikoilla: Sosiaalisten suhteiden, työhyvinvoinnin ja perehdytyksen merkitys” sekä 
määrällisen että laadullisen osion tulosten perusteella perehdyttämiskäytäntöjä tulisi 
kehittää systemaattisemmiksi ja enemmän vuorovaikutusta mahdollistaviksi. Perehdyt-
tämissuunnitelmaan voidaan kirjata perehdytyksen sisällöt ja toimintatavat sekä nimetyt 
vastuuhenkilöt. Kirjaaminen koskee sekä perehdytysmateriaalien löytymistä kaikille 
uusille työntekijöille helposti esim. intranetissä että ennalta suunniteltuja tapoja, joiden 
kautta uusi työntekijä voi omaksua uudet tiedot ja päästä sisälle työyhteisöön. Myös 
esimiehille tulisi tarjota koulutusta ja aikaresursseja uuden työntekijän kanssa vietettä-
vään aikaan. Tutkimuksessa sekä henkilöstöhallinnon edustajat että työntekijät näkivät 
esimiehen ja kokeneiden työtovereiden merkityksen perehdyttämisessä keskeisenä. 
Hyödyllisenä myös pidettiin perehdytyksen toimintatapoja, kuten mentorointia tai ni-
mettyä konkariperehdyttäjää, jotka virallistivat kokeneemman työntekijän antaman tuen 
ja ohjauksen pitemmän ajan kuluessa ja työn lomassa. Perehdytys, jonka uusi työntekijä 
kokee perusteelliseksi ja hyväksi, lisää työtehtävistä suoriutumista ja työntekijän hyvin-
vointia. (Jokisaari, Toppinen-Tanner, Wallin, Varje, Hakanen & Vuori 2011, 28- 29.) 
 
 
3.3 Työurien muutokset 
 
Muutokset työpaikoilla edellyttävät yksilöiltä uusien tietojen, taitojen ja osaamisen 
hankkimista, jotta he kykenevät toimimaan tehokkaasti nopeasti muuttuvassa ja yhteis-
työhön perustuvassa ympäristössä. Työntekijöiden taidot vanhenevat nopeasti, mikä 
synnyttää tarpeen elinikäiselle oppimiselle. Elinikäinen oppiminen ei merkitse pelkäs-
tään taloudellisten hyötyjen varmistamista, vaan jatkuvan tietojen, taitojen ja osaamisen 
päivittäminen voi vahvistaa työntekijän työtyytyväisyyttä. Kun hallitsee työnsä, on 
mahdollisuus oppia uusia asioita, kokee onnistumisia ja on aktiivinen osa työyhteisöä 
myös työuran loppuvaiheessa. Joustava elinikäinen oppiminen ei toteudu vain koulutuk-
sessa, vaan monimuotoisesti työssä. Työntekijän metakognitiiviset taidot eli oppimaan 
oppimisen taito sekä taito hallita omaa uraa ovat työntekijälle tärkeitä taitoalueita. Kos-
ka työ on yhä tärkeämpi oppimisen ympäristö, tarvitaan myös työpaikoilla toimivia yk-
silön tukemisen muotoja. (Karjalainen 2010, 13-14.) 
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3.4 Mentorointi 
 
Työpaikoilla toteutettava mentorointi on henkilökohtainen kehittymismenetelmä. Hen-
kisen kasvun ja omien voimavarojen käytön ohella työpaikoilla mentoroinnissa koros-
tuu urakehityksen tukemisen tehtävä. Työpaikoilla mentorointi on työntekijöiden välistä 
vuorovaikutusta, jossa mentorina toimiva työntekijä välittää hankkimaansa tietoa, taitoa 
ja kokemusta toiselle työntekijälle. Mentoroinnissa pääpaino on ensisijaisesti taitotiedon 
välittämisessä asiatiedon sijaan. Mentori on ohjaaja ja hän auttaa ohjattavaansa oppi-
maan taitoja ja organisaation toimintatapoja. Vanhemmille työntekijöille mentorointi 
tarjoaa mahdollisuuden jakaa hiljaista tietoa. (Karjalainen 2010, 26.) 
 
Perinteinen oppipoika-kisälli -malli perustuu mentoroinnille. Nykyään mentorointia on 
jälleen alettu käyttämään monissa organisaatioissa perehdyttämisen tukena. Mentorointi 
on ohjausta, jossa kokenut seniorikollega (mentori) ohjaa nuorempaa tai kokematto-
mampaa kollegaa (aktori). Mentorointi perustuu mentorin ja aktorin luottamukselliseen 
vuorovaikutussuhteeseen. (Kupias & Peltola 2009, 149.) Vertaismentoroinnissa osapuo-
let ovat vuorotellen mentoreita ja aktoreita. He voivat laajentaa näkemyksiään toinen 
toistensa työtehtäviin tai aloille. Molemmat saavat uudenlaista tietoa ja näkökulmaa 
omaan kehittymiseensä. (Kupias & Peltola 2009, 151.)  
 
Kupiaisen ja Peltolan (2009, 151) mukaan esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtämistä ei 
kuitenkaan haluta jättää vain yhden henkilön tehtäväksi, koska vaarana voi olla, että 
tieto on yksipuolista, vanhentunutta tai värittynyttä. Liberaalinen käsitys korostaa men-
toroinnin kehitystä edistävää merkitystä ja moderneja tehtäviä. Siitä on hyötyä silloin, 
kun sillä pystytään avaamaan uusia uria ja vahvistamaan aktorin psykososiaalista kehi-
tystä hänen tarvitsemallaan tavalla. Toisaalta taas mentoroinnin ongelmat voivat liittyä 
valtaan ja tiedonmuodostusprosessiin. Mentori on usein organisaatiossa pitkään toimi-
nut henkilö, jolla on valtaa, ja hän luovuttaa sen aktorille, kun aktori on valmis ottamaan 
sen vastaan. Mentorointi pyrkii edistämään nopeaa uralla etenemistä ja menestymistä 
työtehtävässä. Tällaisia mentorointisuhteita on usein yritysten korkeimmalla johdolla. 
Radikaalihumanistinen näkökulma määrittää mentoroinnin prosessina, jossa sosiaalinen 
oikeudenmukaisuus asetetaan etusijalle. Näkemys nojautuu oppivan organisaation aja-
tukseen. Organisaatiossa pitäisi olla ilmapiiri, joka rohkaisee riskien ottamiseen, dialo-
giin ja horisontaalisiin suhteisiin, joissa parhaimmillaan voidaan muodostaa uutta tietoa. 
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Näin mentorointisuhteesta muodostuu oppimisen suhde, joka ei vain siirrä vanhaa tietoa 
ja osaamista vaan tavoitteena on luoda jotakin uutta. (Karjalainen 2010, 45-46.) 
 
Mentori on henkilö, joka tarjoaa neuvoa, tukea ja ohjausta aktorille, josta käytetään 
myös termiä mentoroitava. Mentoroinnissa korostuu kontekstisidonnaisuus, koska työ-
paikka vaikuttaa siihen, mitä pitää osata ja millaista osaamista tarvitaan. Ohjauksen pi-
täisi tukea yksilön toimintaa tietyssä toimintaympäristössä. Mentorin rooleina on muun 
muassa opettaminen, ohjaaminen, neuvominen ja ystävänä toimiminen, jotka edellyttä-
vät mentorilta erilaista toimintaa ja osaamista. Mentorointisuhdetta on kuvattu ainut- ja 
erityislaatuiseksi, se perustuu vapaaehtoisuuteen ja sille on tyypillistä emotionaalinen 
sitoutuminen suhteeseen. Mentorointisuhteessa kunnioitetaan ja arvostetaan toista osa-
puolta ja molemmat ovat sitoutuneet tavoitteiden asettamiseen ja niihin pyrkimiseen. 
Mentorointi on perimmältään oppimista sosiaalisessa kontekstissa. (Karjalainen 2010, 
32.)  
 
Aktorin tarve määrittää mentorin roolia ja tehtäviä ja tarpeiden muuttuessa muodostuu 
tarve tietyntyyppiselle mentorin roolille. Tarveperustainen ajattelu korostaa aktorin ak-
tiivista roolia kehittymistarpeiden määrittelyssä. Organisaatio luo rakenteen ja kulttuuri-
sen taustan mentoroinnille. Mentorointia säätelevät myös yksilölliset tekijät, kuten akto-
rin ja mentorin taidot, asenteet ja aikaisemmat kokemukset. Kaikki nämä tekijät ovat 
mukana mentoroinnin tarpeen määrittelyssä ja tavoitteiden asettamisessa. Organisaation 
tavoitteet pitäisi pystyä erottamaan yksilöllisistä tarpeista. (Karjalainen 2010, 33.)  
 
Tutkimuksessaan Merja Karjalainen (2010, 34-35) on koonnut erilaisia työpaikalla to-
teutetun mentoroinnin tavoitteita lähinnä yksilöiden näkökulmasta. Kuitenkin mento-
roinnissa tavoitteiden asettaminen on kokonaisuus, jossa yksilön ja yhteisön tavoitteet 
usein kietoutuvat toisiinsa. Mentoroinnilla voi olla tarpeen mukaan erilaisia tavoitteita: 
ajatusten, kokemusten ja tiedon vaihtaminen ja niistä oppiminen; ammatillinen verkos-
toituminen, oppimisen verkostojen laajentaminen; ammatillisen identiteetin, omien ar-
vojen sekä ammatillisten kehitystarpeiden selkeyttäminen; emotionaalisen tuen saami-
nen, stressin hallinnassa avustaminen, kriisien ja ongelmien ratkaiseminen; metakogni-
tiivisten taitojen vahvistaminen; työkykyisyyden ylläpitäminen; työn ja perheen yhteen-
sovittaminen; uralla etenemisen tukeminen ja urasiirtymien tukeminen. 
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Koska mentoroinnissa on tärkeää toiminnan kehityksellinen ja reflektiivinen luonne, 
niin mentorin roolina on luoda turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tulevaisuuden 
kohtaaminen on eräs ohjauksellisen toiminnan olennainen lähtökohta. Mentoroinnissa 
pitäisi päästä koskettamaan sisäistä halun maailmaa. Urakehityksen näkökulmasta tämä 
voisi tarkoittaa, että tehdään omasta elämästä ja työurasta sen näköinen kuin itse haluaa 
eikä vain sopeuduta sellaiseen tulevaisuuteen ja työhön, jota ulkopuolelta tarjotaan. 
(Karjalainen 2010, 37.)  
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4 KOKEMUKSELLINEN OPPIMINEN 
 
Hyvä teoria tarjoaa meille käsitteitä, sen avulla kykenee jäsentämään sitä elävän elämän 
materiaalia, jota työssä tulee jatkuvasti eteen. Hermeneuttisessa tutkimuksessa pyritään 
selittämisen sijaan ymmärtämään subjektiivista kokemusta. Kokemuksellinen oppimi-
nen edustaa hermeneuttista tutkimussuuntaa. Korkeakaan yliopistollinen koulutus tai 
tutkijan ura ei takaa sitä, että asianomainen tiedostaisi oman toimintansa taustalla olevia 
perusteita. (Ojanen 2006, 17.) Omat aikaisemmat kokemukset, joita tiedostamattamme 
saatamme sokeasti toistaa, eivät sinällään ole kasvun palveluksessa ellei niitä ole reflek-
toitu. Toiseen ihmiseen reagoiminen ei-kasvattavalla tavalla, esimerkiksi ymmärtämättä 
tämän kokemusta, koska emme löydä yhtäläisyyksiä omiin kokemuksiimme, on ohjaaji-
en kuvaaman mukaan yksi kriittisiä kohtia ohjausvuorovaikutuksessa. (Ojanen 2006, 
18.) 
 
Sinikka Ojanen (2006, 21) on esittänyt yhdenlaisen mallin ohjauksen taustateoriasta. 
Hän näkee kokemuksellisen oppimisen teorian pääteoriana. Kokemuksellisen oppimis-
teorian mukaan ohjauksessa keskitytään seuraaviin perusolettamuksiin: Edistyksellisen 
kasvatuksen ja ohjauksen pääajatus on inhimillinen kokemus ja kyky oppia käyttämään 
sitä hyväksi oppimisessa (tämä koskee myös ohjaajaa eli missä määrin ohjaaja pystyy 
ymmärtämään itseään persoonana, omia kokemuksiaan ja tunteitaan). Hänen mukaansa 
kokemusta ei ole helppo pitää oppimiskokemuksena, ellei sitä työstetä reflektion ja tut-
kimisen avulla. Tieto ei ole irrotettavissa elämän kokemuksesta ja saa pätevyytensä sii-
tä, missä määrin se voidaan integroida oppijan kokemukseen. Tiedon on siis tultava 
tietona koetuksi, vain näin yhdistyy oppiminen ja muu persoonallisuuden kehittyminen. 
Aikuiset eivät välttämättä opi kokemuksestaan, vaan merkityksestä, jonka he antavat 
kokemukselleen. Vuorovaikutuksessa hankaudutaan helposti, varsinkin tiedostamatto-
malla tasolla. Ihmisten tunteilla on aina yksilöllinen merkityssisältö. 
 
Konstruktivistinen oppimisteoria on vallitseva teoria kasvatuksessa ja kuuluu ohjauksen 
taustateorioihin (aputeoria). Konstruktivismin pedagogiset seuraamukset sisältävät sa-
mansuuntaisia osioita kuin ohjaussuhde: Oppiminen on ohjattavan oman toiminnan tu-
los (ohjattavan on otettava itse vastuu tietoa rakentavana ja ymmärtävänä subjektina). 
Ymmärtämisen painottaminen kuuluu mielekkääseen oppimiseen ja oppimisessa on 
sosiaalisella vuorovaikutuksella keskeinen rooli. Oppiminen on kontekstisidonnaista, 
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sisältöön ja oppimistilanteeseen liittyvää. Kasvatusfilosofisen näkemyksen mukaan to-
dellinen kommunikaatio tapahtuu dialogissa. (Ojanen 2006, 22.) 
 
 
4.1 Kolbin kehä  
 
Oppiminen voidaan nähdä neljästä vaiheesta koostuvana syklisenä prosessina: kokemus 
– reflektointi – käsitteellistäminen – käytännön testaus. Kokemuksellisen oppimisen 
lähtökohtana on yleensä käytännön ongelma, omakohtainen problemaattinen kokemus, 
jota ei voi ratkaista standarditekniikalla. Toisen vaiheen muodostaa kokemuksen tutki-
minen, reflektointi. Mikä on ongelma? Mikä on minun tavoitteeni? Mitä tein, mitä ta-
pahtui? Ihmisen on tutkittava itseään ja omaa merkityssuhteidensa maailmaa tässä het-
kessä. Ihminen etsii tietoa, jota ei ole vielä olemassa. Ihmisen minuus on ikään kuin 
jakaantunut kahtia reflektoivaan tietoisuuteen ja muuttuvaan minuuteen. Itsetiedostus-
vaihe edellyttää reflektointia sekä herkkyyttä nähdä elämää ja ympäristöä uusin silmin 
ja kykyä ihmetellä, löytää uusia ideoita. Reflektion avulla rakennetaan siltaa ja koke-
musta uudelleen. Sisäinen puhe merkitsee minuuden laajenemista. Probleemin ytimen 
löytäminen motivoi jatkamaan työstämistä. (Ojanen 2006, 107.) 
 
Kun ihminen tutkii kokemusta, hän ikään kuin astuu teorian valtakuntaan, abstrahointiin 
tai käsitteellistämiseen. Tietämisen tapa on kriittinen reflektio, pohdiskelu, uuden luo-
minen ja arviointi. Kriittisellä reflektiolla ymmärretään mukaan aikaisemman oppimisen 
ennakko-oletusten pätevyyden tutkimista. Tietoiseksi tuleminen merkitsee omien merki-
tyskokemusten selkiytymistä ja jäsentymistä. Tiedostamisen avulla ihminen voi kehittää 
käytännössä muita vaihtoehtoisia toimintamalleja. Kokemuksellisen oppimisen tavoit-
teena on juuri käsitteellistää oppimista. Ilmiön käsitteellistäminen merkitsee oman per-
soonallisen käyttöteorian tutkimista, mikä johtaa sen ymmärtämiseen uudella tavalla. 
Kokemuksen ymmärtämisen muuttunut perspektiivi stimuloi kokeiluihin ja löydösten 
testaamiseen. (Ojanen 2006, 108.) 
 
Kokemuksellisen oppimisen teoria Kolbin kehän muodossa tarjoaa jäsentyneen kehikon 
oppimisen tarkasteluun kokonaisvaltaisella ja prosessinomaisella tavalla. Kun puhutaan 
kokemuksellisesta oppimisesta, sillä itse asiassa tarkoitetaan kokemuksen reflektoimis-
ta. Kolbilla on ollut paljon annettavaa ”keskusteluoppimisen” mallin luojana tai puhues-
saan ”dialogista tasa-arvoisten kesken”, jossa hän viittaa muun muassa Paulo Freireen. 
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Kolb on kokemuksellisen oppimisen mallin avulla merkittävällä tavalla vaikuttanut ai-
kuiskasvatuksen dynaamiseen viriämiseen. Kolb painottaa, että arviointi kuuluu opetuk-
sen kaikkiin vaiheisiin. Ihmisen minä muotoutuu keskustelun avulla, koska etsimme 
siinä myös palautetta itsellemme. Samalla arvioimme toisten sanomaa ja sitä, mitä se 
herättää minussa. Mitä enemmän ihminen on kietoutunut oppimiseen, sitä sitoutuneem-
pi ja objektiivisempi hän Kolbin mielestä on. (Ojanen 2006, 115-116.) 
 
Kaikki kokemukset eivät kuitenkaan ole kasvattavia. Kasvattavan kokemuksen tunnus-
omaisin ominaisuus on reflektiivisyys ja sen tavoitteena on pyrkimys reflektion avulla 
parempaan tietoisuuteen. Se merkitsee, että palataan aikaisempiin kokemuksiin ja niiden 
tulkintoihin, pyrkimyksenä vapautua epärationaalisista uskomuksista, tottumuksista ja 
traditioista. Reflektio ei kuitenkaan voi olla suora avain merkitysperspektiivien muut-
tumiseen, vaan se edellyttää pysähtymis- ja siirtymistilaa, jolle on oltava aikansa. Täl-
laisena voi olla vaikka työnohjaukselle osoitettu aika. (Ojanen 2006, 117.) 
 
 
4.2 Oma käyttöteoria 
 
Käyttöteoria on ajattelun sisäinen ohjausjärjestelmä, henkilökohtainen viitekehys. Se on 
eräänlainen ihmisen sisään rakennettu säännöstö, joka enimmäkseen toimii tiedostamat-
tomalla tasolla. Jokaisella ihmisellä on oma käyttöteoriansa useisiin toimintoihin, riip-
pumatta siitä onko ihminen saanut koulutusta vai ei. Opettajalla on opettajan teoria, joh-
tajalla oma teoria johtajuudesta, vanhemmilla oma kasvatusteoria ja niin edelleen. Käyt-
töteorian voi määritellä henkilön yksityiseksi, persoonallisista kokemuksista, arvoista ja 
asenteista koostuneeksi järjestelmäksi, joka muodostaa käyttäytymisemme pohjan tai 
sisäisen ohjeiston. Kokemukset ovat raaka-ainetta, joista käyttöteoria muodostuu. Poi-
mimme myös toisen ihmisten kokemuksia esimerkiksi lukemastamme tai meille muuten 
välitetyn tiedon avulla, jota meille tarjoutuu monista lähteistä. Koulutuksessa meille 
tarjotaan uusia käsitteitä ja teorioita. Näiden kaikkien osa-alueiden kooste on käyttöteo-
riaa. Kyseessä on jatkuvasti meneillään oleva ja muuttuva prosessi, joka hallitsee toi-
mintaamme. (Ojanen 2006, 86- 88.) 
 
Käyttöteorian ymmärtäminen auttaa ymmärtämään omaa käyttäytymistään ja sen muu-
tostarvetta. Reflektio näyttää olevan ammattilaisen käyttämä strategia, joka auttaa suo-
riutumaan monimutkaisissa asiantuntemusta vaativissa tehtävissä. Kuitenkin pieni osa 
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pitkälle koulutetuistakin ihmisistä tutkii mielessään kannattamansa teoreettisen tiedon ja 
toteuttamansa käytännön toiminnan välistä suhdetta. Ovatko ne liki yksi yhteen vai 
etäällä toisistaan? Tiedostamisen aste riippuu suuresti oppijan reflektiokapasiteetista ja 
halukkuudesta prosessoida käsityksiään ja kokemuksiaan. Samasta lähteestä hankittu 
tieto ei ole lukijoiden mielessä koskaan samanlaista, koske me ymmärrämme, tulkit-
semme ja teemme persoonalliset johtopäätökset tiedosta oman kokemustaustamme ja 
arvomaailmamme perusteella. (Ojanen 2006, 89.) 
 
Kirjallisuudessa on esitetty kahdenlaisia toimintatapoja, jotka vaikuttavat käyttäytymi-
seemme. Tieto, jota kannatamme, josta olemme tietoisia ja jota on helppo muuttaa. Toi-
seksi on luonteeltaan täysin erilainen ns. persoonallinen käyttöteoria, joka on syntynyt 
pitkän kulttuurikehityksen tuotoksena, joka on tiedostamaton ja jota on äärimmäisen 
vaikea muuttaa. Tietoa, jota kannatamme, ovat opitut teoriat, jotka kantautuvat mukana 
esimerkiksi kursseilta ja jotka viestittävät uudenlaisia, mielenkiintoisia asioita ja ym-
märrystä. Uudet ideat eli niin sanottu kannettu tieto vaikuttaa vain vähäisesti käyttäyty-
miseemme ja vasta sitten, kun olemme itse aktiivisesti työstäneet ja tiedostaneet ainek-
sen omaksi tiedoksemme. (Ojanen 2006, 90.) 
 
Toisenlainen persoonallinen toimintatapa edustaa yksilön käyttöteorioita (= sisäinen 
teoria), jonka syntyprosessilla on pitkät juuret. Se on omaksuttu varhain ”imemällä” 
aineksia kasvuympäristön varhaisesta vuorovaikutuksesta, perheen arvoista ja yhteisistä 
kokemuksista antamalla niille merkityksiä. Siten ne ovat ikään kuin hitaasti ”jauhautu-
neet” ihmisten asenteiksi, ohjaten meitä ja vaikuttavat tietämättämme käyttäytymi-
seemme, aivan kuten ihmisen geneettinen rakenne. Ne ovat tiedostamattomia, itsestään 
selviä olettamuksia, joita on vaikea nimetä ja eritellä tietoisella tasolla. Jos niitä ei tutki-
ja ja kyseenalaisteta, ne vaikuttavat sellaisenaan, sillä kulttuuri on sosiaalistanut yksilön 
niin, että varhaiset ideat ja arvot vaikuttavat vahvasti hänen toimintaansa. Syy siihen, 
ettemme vastaa eli reagoi uuteen informaatioon, on siinä, että emme ole tiedostaneet 
kyvyttömyyttämme havaita epäsuhtaa omaksutun tiedon ja oman todellisen käyttäyty-
misen välillä. Ihmisen täytyisi kehittää ymmärrystä eli tiedostaa oma käyttöteoriansa ja 
samanaikaisesti tulla tyytymättömäksi omaan toimintatapaansa. (Ojanen 2006, 91.) 
 
Jos tarjotut uudet ideat eivät ole sopusoinnussa tavoitteidemme kanssa, ne eivät yleensä 
johda käyttäytymisen muutokseen. Muuttuakseen ihmisen täytyy tulla tietoiseksi omasta 
käyttäytymisestään. Toimintatapamme muuttuu vasta pysähtymisen ja epäsuhdan ha-
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vaitsemisen avulla, jolloin uusi käyttöteoria korvaa olemassa olevan. Kolbin kokemuk-
sellisen oppimisen kehän jokaisella askelmalla työntekijän tulisi astua ikään kuin askel 
taakse, analysoida omaa rooliaan probleemissa, jotta syntyisi koettu tarve muutokseen. 
On olemassa myös kollektiivista käyttöteoriaa. Vallitsee merkittävä ero yhteisön alista-
van tai dominoivan käskyttämisen ja toisaalta pitkään kehitykseen ja dialogiseen kans-
sakäymiseen perustuvan toimintatavan välillä. (Ojanen 2006, 92.) 
 
Käyttäytymisen muutos ei siis tapahdu välittömästi koulutuksen avulla. Reflektion es-
teenä on usein liiallinen varmuus tai se, että ei siedä epävarmuutta. Jos ei itse tutki elä-
mänsä historiaa tai auta ohjattavaa huomioimaan, miten se vaikuttaa, esimerkiksi miten 
reagoi johonkin, jää paljon informaatiota piiloon. Ohjauksen tehtävänä on edistää käyt-
töteorian kehittämistä ja tekemistä muutosalttiiksi. Reflektioprosessin ymmärtäminen 
on mahdotonta ilman tiedostamattoman käsitteen ymmärtämistä. Tiedostamattomat pro-
sessit vääristävät ihmisen kokemuksia ja ajatuksia. Oleellista on ymmärtää, miten tie-
dostamisprosessi ilmenee ohjaussuhteessa ja mitä se siinä palvelee. Reflektiotutkimus 
on vahvistanut käsitystämme ajattelun psykodynaamisesta luonteesta ja siitä miten ih-
minen pyrkii muuttamaan ja kehittämään ajatteluaan. Työnohjauksessa kohdataan uutta 
ajattelua havainnoimalla, kuuntelemalla toisia. Eteen saattaa tulla sellaista, jota ei aikai-
semmin ole kohdannut. Voi yrittää olla avoin ja pyrkiä tietoisesti ihmettelevään suhtee-
seen mielessään ja ulkomaailmassa esiintyviin asioihin ja siten kohtaamaan ”haamun-
sa”, joita ei vielä ymmärrä. (Ojanen 2006, 93–94.) 
 
 
4.3 Työnohjaus 
 
Työnohjaus tapahtuu usein työuran aikana, keski- tai loppuvaiheessa ja liittyy työnteki-
jän vapaaehtoiseen koulutukseen. Tavoitteena on tukea ohjattavan ammatillista kasvua 
ja kehitystä ja auttaa häntä työssään löytämään uusia mahdollisuuksia. Keskeinen pyr-
kimys tähtää ”luovemman työotteen” toteutumiseen. (Ojanen 2006, 7.) Sinikka Ojasen 
(2006, 12) arvion mukaan työnohjauksesta ei ole muodostunut yhtenäistä käsitettä, jolla 
olisi samanlainen merkityssisältö kaikille. Teoriapohjan hajanaisuutta on esiintynyt 
työnohjauksen nimissä siinä määrin, että työnohjaukseen hakija ei aina tiedä, mitä odot-
taa toiminnalta, maksajista ja työnantajista puhumattakaan. Työnohjauskäytännön kirja-
vuus eri ammattialoilla perustuu samaan ohjausteorian puutteeseen kuin ohjauksessa 
ylipäätään. Toiminnan oikeutus pitäisi löytyä työnohjaustodellisuuden olemuksesta eikä 
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kulloisenkin toimintakontekstin ammatillisesta itseymmärryksestä. Ohjaus ei ole auta-
oppimaan -käsikirjojen tekniikoita, vaan tavoitteena on ohjaajan ammattitaidon ja oman 
persoonan käytön avulla asettautua ohjattavan ammatillisen kasvun palvelukseen.  
 
Työnohjauksen tavoitteena on laajasti ottaen yhteiskunnassa väistämättömien muutosten 
hallintaan johtava kyvykkyyden parantaminen työntekijässä. Muuten on vaarana, että 
yksityinen ihminen jää muutoksen jalkoihin. Työtahti on kiristynyt ja siten myös jaksa-
misongelmat ja turvattomuus työpaikan suhteen on lisääntynyt. Ohjauksen tavoitteena 
on sekä työnantajan että työntekijän kannalta parantaa kykyä työn ongelmien hallintaan 
ja oman työn positiiviseen kehittämiseen. Taidot, joita ohjauksessa kehitetään, ovat seu-
raamuksia tutkivasta työotteesta. Työtehtävät me useimmiten hallitsemme, mutta emme 
työn sujuvuutta ilman kitkatekijöitä. Työn sujuminen merkitsee sitä, että oppisimme 
työskentelemään kehityshakuisesti, automaatiosta huolimatta riittävän luovasti ja ren-
toutuneesti sekä jatkuvasti omaa työskentelytapaa arvioiden. Tarvitaan riittävän pitkä 
periodi työssä, työn sisäistämistä sekä riittävästi ”parkkipaikkoja” työssä ilmenevien-
probleemien pohtimiselle, reflektoinnille. Näitä tutkimis- tai levähdyspaikkoja ovat 
esimerkiksi juuri onnistuneet työnohjausistunnot. (Ojanen 2006, 25.) 
 
Yksilön kehittyminen ja muutos heijastuvat aina myös työorganisaation kehittymiseen. 
Yksittäisen työntekijän kehitys säteilee takaisin työilmapiirin ja työpaikan henkiseen 
hyvinvointiin uudenlaisia ulottuvuuksia ja luovaa uskallusta. Se ajaa myös työnantajan 
asiaa. Esimerkiksi työnohjaus on tavoitteellista, ammatillista itseopiskelua, jota ohjaaja 
ja pienryhmä tukevat ja jossa opetellaan tutkivaa työotetta omaan työskentelyyn. Vain 
siten opitaan ymmärtämään oman toiminnan ongelmakohdat. Vasta kun ihminen toimii 
vahvan, persoonallisen tietoperustan tai tutkitun olettamuksen, ei itsestään selvyyksien, 
varassa, hänellä on ammatillisesti kehittynyt tietoinen toimintatapa ja päämäärä. (Oja-
nen 2006, 26.) 
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
 
5.1 Lähtökohta ja tavoitteet 
 
Tein koulutukseen kuuluvan organisaatioharjoittelun Oulun seudun työ- ja elinkeino-
toimiston kansliassa, jossa hoidettiin henkilöstöhallinnon tehtäviä. Harjoitteluajan teh-
täväksi sain uusien työntekijöiden perehdytykseen tarvittavan TE-toimiston uuden hen-
kilöstöoppaan tekemisen. Aikaisempi henkilöstöopas oli vanhentunut. Tästä lähti ajatus 
opinnäytetyön aiheesta eli uuden työntekijän perehdyttämisestä ja työssä oppimisesta. 
Mitä tarkoitetaan perehdyttämisellä? Mitä siihen kuuluu ja mitä kaikkea siinä pitää ottaa 
huomioon? Miten perehdytetään asiantuntijoita? Mitä on työssä oppiminen ja miten voi 
kehittää osaamista? Marraskuussa 2012 Oulun seudun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja 
terveysalan yksikön Hyvinvointia yhdessä -tapahtumassa tutkimus- ja kehityspäällikkö 
Kirsi Koivunen kertoi Sanomalehti Kalevan lehtihaastattelussa: ”Tavoitteena on, että 
opiskelijat tekevät opinnäytetyönsä aitoihin työelämätarpeisiin” (Leinonen 2012, 5). 
Tässä tapauksessa työelämän tarpeena oli uusi henkilöstöopas, joka antoi kipinän aiheen 
laajempaan tutkimiseen. Tutkimusaiheen valintaan vaikutti myös oma kiinnostus aihee-
seen. Tietenkin on toivottavaa, että työstä ja tuloksista on hyötyä myös koko organisaa-
tiolle.  
 
Ajatuksena oli, että tutkin perehdytystä TE-toimistossa sekä esimiehen että uuden työn-
tekijän näkökulmasta. Opinnäytetyön tekeminen tuli samaan aikaan, kun käytännössä 
alkoi toteutua työhallinnon työ- ja elinkeinotoimistojen organisaatiomuutos sekä palve-
luiden uudistaminen vuoden 2013 alusta alkaen. Uudistusten toteuttaminen muutenkin 
taas kasvavana työttömyyden aikana on vaatinut TE-toimiston työntekijöiltä kaiken 
energian ja ajan. Esimiehetkin olivat kiinni uudistusten toteuttamisessa eikä aikaa oikein 
ollut aiheeseen, niin päädyin tutkimaan perehdytyksen toteutumista uuden työntekijän 
kokemuksien ja mielipiteiden kautta. Tarkoituksena on tutkia, miten uusi työntekijä 
perehdytetään TE-toimistossa. Tavoitteena on selvittää uusien työntekijöiden kokemuk-
sia ja mielipiteitä saamastaan perehdytyksestä sekä perehdytysprosessin toimivuutta. 
Tutkimuksessa on tarkoitus myös selvittää tekemäni henkilöstöoppaan toimivuutta pe-
rehdyttämisessä.  
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5.2 Menetelmä 
 
Olen toteuttanut empiirisen tutkimuksen teemahaastatteluna. Eskolan ja Suorannan 
(1998) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, 
mutta vastauksia ei ole sidottu vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata 
omin sanoin. Kohdennetussa haastattelussa tiedetään, että haastateltavat ovat kokeneet 
saman tilanteen. Tutkija on alustavasti selvitellyt tutkittavan ilmiön tärkeitä osia, raken-
teita, prosesseja ja kokonaisuutta. Sisällön- ja tilanneanalyysin perusteella hän kehittää 
haastattelurungon. Viimeiseksi haastattelu suunnataan tutkittavien henkilöiden subjek-
tiivisiin kokemuksiin tilanteista. Teemahaastattelussa on oleellisinta, että yksityiskoh-
taisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa ja tuo 
tutkittavien äänen kuuluviin. Ihmisten tulkinnat asioista ja heidän asioille antamansa 
merkitykset ovat keskeisiä, ja että merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa. (Hirsjärvi 
& Hurme 2001, 47-48.) 
 
Tutkimuksen alkuvaiheessa olen tutustunut perehdyttämisen teoriaan, mentorointiin, 
kokemukselliseen oppimiseen sekä työnohjaukseen kirjallisuuden, aiheesta tehtyjen 
tutkimusten, internetistä löytyvän sähköisen materiaalin, sanomalehtien, työnantajan 
perehdyttämiseen liittyvään tietoon sekä kuunnellut työpaikalla aiheesta käytävää kes-
kustelua. Työ- ja elinkeinotoimiston kokeneena työntekijänä minulla on aiheesta myös 
omakohtaisia kokemuksia. Tutkimukseni kvalitatiivisen aineiston raportoinnissa voin 
olla kolmenlaisessa roolissa: taiteilijana, kääntäjänä/tulkkina ja muuntajana. Raportoin-
nissa tarvitaan herkkyyttä, luovuutta ja jopa mielikuvitusta. Kirjoittajan omat kokemuk-
set vaikuttavat siihen, miten hän ymmärtää haastateltavien maailmaa. Näin nähtynä tut-
kija on objektiivinen välittäjä ja tulkki, merkitysten luoja. Muuntajan roolissa haastatte-
luraportti antaa uuden näkökulman ihmisenä olemiseen, johon raportoinnin tulisi pyrkiä. 
(Hirsjärvi & Hurme, 2001, 192.) 
 
Teemahaastattelussa on suunnitteluvaiheen tärkeimpiä tehtäviä haastatteluteemojen 
suunnittelu (Hirsjärvi & Hurme 2001, 65-67). Haastattelurunkoa laatiessani poimin pe-
rehdyttämisen peruskäsitteet ja -asiat aiheeseen liittyvästä teoriasta ja aikaisemmasta 
tutkimustiedosta, joita olen avannut opinnäytetyöni raportin alkuosassa. Haastattelun 
pääteemana on ollut perehdyttäminen ja perehdyttämisprosessi. Olen koonnut perehdyt-
tämiseen liittyvän haastattelurungon teorian ja aikaisempien tutkimusten mukaan hy-
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väksi koetun käytännön perusteella. Lisäksi teemoina haastattelussa olivat työssä oppi-
minen ja ammatillinen kehittyminen.  
 
Perehdyttämisen teema-alueluettelon aiheita olivat, kokemukset perehdyttämisestä, odo-
tukset ja toiveet, apumateriaali, palaute, seuranta ja kehittämisesitykset. Lisäksi minulla 
oli muistilistana teema-alueisiin liittyviä kysymyksiä. Perehdyttämisen kokemuksiin 
liittyen halusin tietää, millaista perehdytystä työntekijä oli saanut, miten se oli hänen 
mielestään toiminut ja oliko hän osallistunut perehdyttämistilaisuuksiin tai -
koulutuksiin? Millaista mahdollista perehdyttämisen apumateriaalia hän oli saanut. Oli-
ko hän saanut perehdytyssuunnitelmaa, -kansiota, -vihkosta tai -opasta? Miten perehdy-
tysmateriaali oli saatavissa ja löydettävissä, esimerkiksi paperiversiot ja/tai sähköinen 
tiedotus, intranet ynnä muut sähköiset apuvälineet? Oliko työntekijä saanut palautetta 
perehdytyksestä ja oliko perehdytykseen liittynyt seurantaa? Onko työntekijällä kehit-
tämisesityksiä tai muita toiveita perehdyttämisen toteuttamiseen? 
 
Riitta Viitala (2009, 189-200) on eritellyt työssä tapahtuvia yksilön kehittämisen muoto-
ja yksilötasolla ja ryhmätasolla. Osaamisen kehittämistä yksilötasolla ovat esimerkiksi 
perehdytys, työnkierto, haasteelliset tehtävät, projektit ja työkomennukset, ristiinkoulu-
tus ja moniosaaminen, mentorointi, työnohjaus ja toimintaoppiminen. Osaamisen kehit-
tämistä työn ulkopuolella ovat esimerkiksi koulutus, omaehtoinen eli itseohjautuva op-
piminen, vuorotteluvapaa ja opintovapaa. Ryhmätason osaamisen kehittämisen muotoja 
ovat kehittämisprojektit, kokeilutoiminta, oppimista tukevat tilaisuudet, ongelmanrat-
kaisutilaisuudet, tiimityöskentely, palaverit, parhaista käytännöistä oppiminen (bench 
marking), vierailut ja opintokäynnit sekä dialogi (+ reflektointi). Työssä oppimisen 
teema-alueen keskustelua ohjaavina kysymyksinä olivat: Miten työssä oppiminen näkyy 
omassa työssä? Onko se tunnistettavaa? Puhutaanko työssä oppimisesta esimerkiksi 
kehityskeskusteluissa, palavereissa kahvitauoilla ym.? 
 
Hannu Ketola (2010, 59) on tarkastellut työssä oppimisen muotoja, joissa vertaillaan 
itseohjautuvaa oppimista työssä, valmentavaa ja työnohjauksella tapahtuvaa sekä varsi-
naista työssä oppimista keskenään. Jäsentymättömänä itseohjautuvassa oppimisessa 
työssä työntekijä oppii tekemällä. Hänellä on käytössään vain rajoitettu määrä tehtävään 
liittyvää informaatiota ja hänen tulee selvitä tehtävistä ilman apua. Lopputuloksena on 
vääriä oletuksia ja virheitä. Jäsentymättömänä valmennuksessa/työnohjauksessa työnte-
kijä oppii tekemällä työtä yhdessä kokeneen työtoverin kanssa. Tämä ei kuitenkaan tar-
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kasti tiedä miten ja milloin puuttua toisen työn tekemiseen. Jäsentymättömässä työssä 
oppimisessa työntekijä on oppinut tekemään työtään kokeneen kollegan kanssa. Kolle-
gan ohjauskokemus on kuitenkin vain rajallinen. Opetuksen sisältö, metodit ja oppimis-
tulokset ovat hyvinkin paljon vaihtelevia.  
 
Jäsentyneessä itseohjautuvassa oppimisessa työssä työntekijällä on käytössään tehtä-
vään liittyvää informaatiota ja ohjeita. Hän voi luottaa järjestelmään. Jäsentyneessä 
valmennuksessa kokenut kollega tietää miten ja milloin systemaattisesti neuvoa ja aut-
taa. Jäsentyneessä työssä oppimisessa ohjauksen sisällöt, metodit ja oppimistulokset 
ovat samankaltaisia kaikkien eri työntekijöiden keskuudessa. Ketolan (2010, 59) mieles-
tä jäsentymättöminä kaikki tavat ovat enemmän tai vähemmän tehottomia. Lisäksi hän 
jatkaa aihetta mielipiteellä, että suunniteltu työssä oppiminen olisikin mentoritoimintaa. 
 
Haastattelun ammatillisen kehittymisen teema-alueen tavoitteena oli selvittää työnteki-
jöiden käsityksiä oman työskentelytavan arvioinnista, oman työn kehittämisestä ja työn 
sujuvuudesta. Ammatillinen kehittyminen liittyy opinnäytetyssä ajatukseen, että kun 
tiedostaa oman toiminnan taustalla olevia perusteita, arvoja sekä tiedostaa omaa koke-
musta, tulkintaa ja käyttäytymistä, niin voi kehittää muita vaihtoehtoisia toimintamalle-
ja. Työnohjausta tarjotaan usein perehdyttämisen yhtenä muotona ja sen vuoksi tutus-
tuin aiheeseen ja siihen liittyvään teoriaan. Kokemuksellisen oppimisen teorian tarkaste-
lu tuntui senkin vuoksi mielenkiintoiselta, koska ohjaustyö on osa TE-toimiston asian-
tuntijan työtä. Haastattelurungon ammatillisen kehittymisen teema-alueen ohjaavana 
kysymyksenä oli, että tarvitseeko omassa työssä ammatillista kehittymistä, oman työn 
kehittämistä?  
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5.3 Toteutus ja analysointi 
 
Haastateltavaksi kohdejoukoksi olen valinnut Oulun seudun työ- ja elinkeinotoimistoon 
tulleita aika uusia työntekijöitä, jotka ovat saaneet perehdytyksen ja ovat jo jonkun ai-
kaa työskennelleet uudessa tehtävässään. Haastatteluun osallistuneet työntekijät olivat 
tulleet pääasiassa työvoimaneuvojan tehtäviin. Lisäksi haastateltavat olivat kaikki eri 
yksiköistä tai eri palvelulinjoilta ja palvelivat palvelutarpeeltaan erilaisia asiakasryhmiä 
tai työskentelivät asiantuntijana organisaation muissa palveluissa. Haastattelulajina oli 
yksilöhaastattelu, haastateltavia oli viisi ja he edustavat koko Oulun seudun TE-
toimistoa. Haastateltavien määrä oli riippuvainen työhön tulleiden uusien työntekijöiden 
määrästä. Haastateltavien määrän tueksi voidaan huomioida edustavuuden lisäksi aktii-
visen haastattelutyypin, jossa painotetaan myös haastateltavien kykyä (Hirsjärvi & 
Hurme, 60). 
 
Haastattelin uusia työntekijöitä TE-toimistossa kevään 2013 aikana. Tallensin haastatte-
lut ja heti haastattelun jälkeen kirjoitin tietokoneelle sanasanaisen puhtaaksikirjoituksen 
eli litteroinnin koko haastatteludialogeista (Hirsjärvi & Hurme 2001, 138). Haastattelui-
den kesto oli 30–40 minuuttia. Litteroinnin yhteissivumääräksi tuli 75. Haastattelut ete-
nivät haastateltavan keskustelun mukaisesti vähän eri tavalla, mutta kaikissa haastatte-
luissa käytiin keskustelua suunniteltujen haastatteluteemojen ja haastattelurungon mu-
kaisista tutkimuskohteena olevista asioista. Lisäksi haastateltavat ottivat esille omia 
perehdytykseen ja työn tekemiseen liittyviä tärkeiksi kokemiaan asioita.  
 
Laadullisen aineiston käsittelyssä on monia vaiheita. Keskeisiltä osiltaan se on sekä 
analyysia että synteesiä. Analyysissä eritellään ja luokitellaan aineistoa, synteesissä py-
ritään luomaan kokonaiskuvaa ja esittämään tutkittava ilmiö uudessa perspektiivissä. 
(Hirsjärvi & Hurme 2001, 143.) Haastatteluaineiston prosessoinnin vaiheita ovat lähtö-
aineisto, luokiteltu aineisto ja deduktiivinen eli tulkittu aineisto (Hirsjärvi & Hurme 
2001, 150). Kun haastattelut oli tehty ja litteroitu, aloitin aineiston lukemisen. Numeroin 
tutkimuskohteenani olevien teemojen haastattelurungon aiheet. Sitten numeroin vastaa-
vasti samalla numerolla vastaukset kunkin haastateltavan litteroidusta tekstistä. Sen jäl-
keen poimin kunkin teeman ja kysymyksen alle kaikkien haastateltavien aiheeseen liit-
tyvät vastaukset. Jatkoin aineiston koodausta poimimalla vastauksista kunkin teeman ja 
kysymyksen tärkeät sanat ja/tai lauseet. Tästä pystyin yhdistelemällä muodostamaan 
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kokonaiskuvaa tutkimistani asioista ja kirjoitin ne kunkin teeman ja kysymyksen tai 
kysymysten alle uudessa tulkitsemassani muodossa.   
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypeistä tutkimukseni on lähimpänä fenomenografiaa, joka 
ei ole erillinen metodi, vaan tapa identifioida, muotoilla ja käsitellä tiettyjä tutkimuson-
gelmia. Se on erikoistumishaara, joka on erityisesti suuntautunut oppimisympäristöissä 
tapahtuvaa oppimista ja ymmärtämistä koskeviin kysymyksiin. Etenkin tutkimukseni 
teema-alueissa työssä oppiminen ja ammatillinen kehittyminen haastattelu eteni enem-
mänkin fenomenografian haastattelutavan mukaisesti eli haastattelija pyrkii herättämään 
haastateltavassa uudenlaista tietoisuutta tutkittavasta ilmiöstä. (Hirsjärvi & Hurme 
2001, 168.) 
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6 TULOKSET 
 
 
6.1 Perehdytyksen toteutuminen 
 
Tutkimusongelmana olivat kysymykset: Mitä tarkoitetaan perehdyttämisellä ja työssä 
oppimisella? Mitä asioita siihen kuuluu? Mitä siinä pitää ottaa huomioon? Mihin kaik-
keen se työssä liittyy? Mitä on työssä oppiminen ja miten voi kehittää osaamista? Opin-
näytetyön tarkoituksena oli tutkia, miten uusi työntekijä perehdytetään TE-toimistossa. 
Tavoitteena oli selvittää uusien työntekijöiden kokemuksia ja mielipiteitä saamastaan 
perehdytyksestä sekä perehdytysprosessin toimivuudesta. Lisäksi tutkimuksessa oli tar-
koitus selvittää tekemäni henkilöstöoppaan toimivuutta perehdytyksessä.  
 
 
6.1.1 Kokemukset 
 
Tullessaan TE-toimistoon uutena työntekijänä, kaikki haastateltavat olivat saaneet pe-
rehdytystä. Uudet työntekijät, jotka olivat tulleet varsinaisiin työvoimaneuvojan tehtä-
viin, tutkimuksen mukaan olivat saaneet pitkälti samanlaista perehdytystä samanlaisen 
perehdytysprosessin mukaisesti. Tehtäviin, jotka eivät olleet varsinaisia työvoimaneu-
vojan tehtäviä, perehdytysprosessi ei toiminut aivan saman kaavan mukaisesti. Pääasi-
assa uuden työntekijän vastaanoton ja lyhyen alkuperehdytyksen on tehnyt esimies. 
Varsinaisen perehdytyksen ovat hoitaneet vanhemmat, kokeneemmat työntekijät. Näin 
tuumivat haastateltavat: ”Kohtuullisen lyhyt perehdytys, oisko parisen tuntia, mitä al-
kuun käytiin esimiehen kanssa läpi. Kyllä ne nämä työkaverit olivat, jotka loppujen lo-
puksi perehdytyksen siinä anto sitten.” ”Tehtävä kävi ilmi oikiastaan siinä vaiheessa, 
kun seuras mitä nuo muut tekkee.” ”Se oli aika pitkään jonkun kokeneemman virkaili-
jan kanssa, joko selän takana tai tein itte.” ”Oikiastaan esimies piti niinku sen yleisen. 
Sitten se on ollut enemmän sitä, että on menty seuraamaan vanhemman virkailijan työ-
tä.”  
 
Ei varsinaiseen työvoimaneuvojan työhön tulleen uuden työntekijän oli pääasiassa pe-
rehdyttänyt esimies. Toiseen eri asiantuntijatehtävään tulleen perehdytyksen oli koko-
naan hoitanut kyseistä osaamista hallinnut kokeneempi työntekijä. Haastateltava kertoi, 
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että tarvittaessa otti yhteyttä esimieheen sähköpostitse. Esimiehen hän oli tavannut kah-
den kuukauden työskentelyn jälkeen. Esimies ei fyysisesti kyseisessä yksikössä ollut 
vaan hänen toimipaikkansa oli eri paikkakunnalla päätoimipisteessä. Haastateltavat vas-
tasivat aiheesta: ” Että esimies hoiti sen perehdyttämisen.” ”Mulla oli kollega taikka 
työvoimaneuvoja apuna tekemässä sitä työtä, koska hän on tämän substanssin asiantun-
tija. Esimies oli Oulussa ja sähköpostitse aina jotain kysyin” 
 
Tutkimuksen tuloksena on, että pääasiassa esimiehet ovat ottaneet uuden työntekijän 
vastaan ja kertoneet lyhyesti työsuhteeseen liittyviä yleisiä asioita. Uusien työntekijöi-
den työvoimaneuvojan tehtävään perehdytyksen ovat pääasiassa tehneet vanhemmat, 
kokeneemmat työntekijät. Kokeneet työntekijät ovat toimineet opastajana ja perehdyttä-
jänä myös useissa yleisperehdyttämiseen kuuluvissa asioissa eli esimerkiksi työsuhtee-
seen ja talon käytänteisiin liittyvissä asioissa.  
 
Työhallinnossa tulee vuosittain toimintaan, palveluihin ja palveluja ohjaaviin lakeihin 
sekä erilaisiin etuuksiin muutoksia. TE-toimistoissa järjestetään kaikille työntekijöille 
yleisiä koulutus- ja infotilaisuuksia muutoksiin liittyen. Uusille työntekijöille tarkoitet-
tuihin koulutuksiin haastateltavat olivat osallistuneet mm. TE-toimiston tietojärjestel-
mäkoulutukseen ja työttömyysturvakoulutukseen sekä eri palveluihin liittyviin koulu-
tuksiin. Kaikki haastateltavat kertoivat osallistuneensa kaikille työntekijöille tarkoitet-
tuihin yleisiin koulutuksiin ja infotilaisuuksiin. Perehdyttämistilaisuuksiin, joissa olisi 
kerrottu esimerkiksi organisaatiosta yleisellä tasolla, kukaan ei ollut osallistunut. Keto-
lan (2010) tekemässä tietotekniikka-alojen asiantuntijoiden perehdyttämistä koskevassa 
tutkimuksessa tällaisissa perehdyttämistilaisuuksissa käytiin läpi mm. strategiaa, arvoja, 
yrityksen menestystekijöitä, yleisiä toimintatapoja ja -politiikkaa sekä keskeisiä henki-
löitä tai funktioita. 
 
 
6.1.2 Apumateriaali 
 
Perehdytyssuunnitelmaa kukaan haastateltavista ei muistanut saaneensa. Kolmella haas-
tateltavalla oli ollut kahden ensimmäisen viikon ajalle jonkinlainen lukujärjestys, johon 
oli merkitty perehdytyksiä. Lisäksi yksi haastateltavista oli itse katsonut netistä työmi-
nisteriön tekemää perehdytyssuunnitelmaa. Kahdella haastateltavista ei ollut mitään 
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suunnitelmaa eikä lukujärjestystä. Haastateltavat kokivat, että jonkunlaisesta perehdyt-
tämissuunnitelmasta olisi hyötyä perehdyttämisessä. Heidän mielestään perehdyttämi-
nen olisi organisoidumpaa ja tarvittavat asiat tulisi käytyä läpi. Uusi työntekijä näkisi, 
missä vaiheessa perehdytys on ja niin kuin yksi haastateltava sanoi ”että, se läpivalaisee 
koko touhun”. 
 
Tein uusitun Tervetuloa töihin -henkilöstöoppaan Oulun seudun TE-toimistolle touko-
kuussa 2012. Tallensin sen TE-toimiston Intraan perehdytyskansioon, josta se on kaik-
kien työntekijöiden luettavissa. Osa haastateltavista oli tullut TE-toimistoon työhön jo 
aikaisemmin. Kolme haastateltavista ei ollut saanut henkilöstöopasta tai mitään vastaa-
vaa. Yksi oli myöhemmin käynyt katsomassa tekemääni henkilöstöopasta TE-toimiston 
Intrasta. Yksi henkilö oli heti työsuhteen alussa saanut käteen tekemäni henkilöstöop-
paan paperiversion. ”Joo, se oli minusta tosi hyvä, että ne on niinkö jossakin. Minulla 
on se siellä tallessa, että voi katsoa sieltä sitten.” Muut henkilöt olisivat toivoneet saa-
vansa henkilöstöoppaan paperisen version heti ensimmäisenä työpäivänä ja myöhempää 
tarvetta varten tieto, mistä sähköinen versio löytyy. Haastateltavien mielestä henkilöstö-
opas vaikuttaa mm. perehdyttämisen laatuun ja rakenteeseen, jonka toivotaan olevan 
kaikille samanlainen.  
 
 
6.1.3 Palaute ja seuranta 
 
Palautetta haastateltavat ovat saaneet sekä esimiehiltä että työkavereilta. Kolme henki-
löä oli saanut perehdytyksen toteutumisesta ja työn tekemisen oppimisesta palautetta 
työkavereilta. Yksi oli saanut palautetta esimieheltä kehityskeskustelussa. Yksi henkilö 
ei muista saaneensa mitään palautetta. Esimies ei ollut tavannut yhtä henkilöä työsuh-
teen alussa, mutta hän lähetti työntekijälle sähköpostia: ”Sitten kun esimies pyysi minul-
ta sähköpostista semmosta niinkö kartoitusta, että missä vaiheessa se työ siellä on. Mä 
kirjoitin hyvin seikkaperäisesti hänelle vastausviestin … ja se palaute oli positiivista 
sieltä. Ne sitten jatko mulle pestiä.” Seurantaa perehdytyksen toteutumisesta ei kenellä-
kään haastateltavista ollut. Tai ainakaan kukaan ei ollut huomannut, että olisi ollut.  
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6.1.4 Odotuksia, toiveita ja kehittämisesityksiä 
 
Uusien työntekijöiden toiveet ja odotukset kohdistuivat paljolti yleisperehdytykseen 
liittyviin asioihin eli organisaation ja sen rakenteen esittelyyn, toiminnan esittelyyn ja 
talon yleisten käytäntöjen kertomiseen. ”Perehdytyksessä ei käyty, niinkö talon yleisiä 
käytäntöjä läpi ollenkaan. Olis tarkemmin kerrottu, että mitä tämä minun työn kuva 
pitää sisällään.” ”Esimiehillä oli niin tiukat nuo aikataulut, että ne eivät oikiasti kerkiä 
sitten niin perehdyttämään ollenkaan. Muuta kun ehkä pintapuolisesti. Heillekin pitäisi 
oikeasti varata aikaa siihen.” ”Olisin halunnut, että olisi jotenkin avattu vähän tätä 
toimiston rakennetta ja että miten mikäkin toimii. Vähän oli sillain niinku asiat irral-
laan, että ei osannut oikein hahmottaa, että miten mikäkin liittyy toisiinsa.” ”Ois pikku-
sen voitu pitää jonkunlainen esitelmä, että mitä meillä talon sisällä kaikkia osastoja on 
ja mitä ne tekee. Kun lähinnä vilisee ne sanat ja nimet tuolla, mutta ne eivät sano yh-
tään mittään uudelle työntekijälle. Niin, toiminnan esittely.” Tehtävään perehdyttämi-
seen toivottiin tarkempaa tietoa, mikä on työn kuva ja mitä tehtävään kuuluu. Lisäksi, 
jos alussa tulee paljon koulutuksia tiuhaan tahtiin, niin uudella työntekijällä voi olla 
vaikea hahmottaa, miten kaikki toimii ja liittyy toisiinsa. Sitten toivottiin, että esimiehil-
lä olisi aikaa enemmän perehdyttämiseen.  
 
Odotusten ja toiveiden lisäksi haastattelun lopussa kysyin vielä perehdyttämiseen liitty-
viä kehittämisesityksiä: ”Perehdyttämiseen kannattaa panostaa, koska se on kallista 
touhua ja syö muidenkin työntekijöiden resurssia koko ajan. Saisi tehokkaammin koulu-
tettua uusia työntekijöitä asiakasvastaanottoon ja -palveluun. Lisäksi tulee sellainen 
kuva, että oikeasti työntekijää arvostetaan ja halutaan kouluttaa. Jos perehdyttämisessä 
olisi aina sama rakenne, niin se olisi aina toimiva ja perehdyttämisen laatukin pysyisi 
paremmin samanlaisena. Perehdytyksessä voisi myös ottaa tarkemmin esille, mitä tar-
koittaa virkamies eli rooli viranomaisena. Henkilöstöoppaan päivittäminen ja ajan ta-
salla pitäminen olisi tärkeää, että koko Pohjois-Pohjanmaan TE-toimistossa kaikille 
olisi tarjolla sama tieto.” 
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6.2 Työssä oppiminen 
 
Viime vuosien yleisin, kiitetyin ja kritisoiduin oppimista kuvaava malli on Kolbin 
(1984) kehittelemä oppimistoiminnan syklikuvaus. Alun perin Kolb kehitti teoriansa 
nimenomaan työelämän kontekstissa. (Poikela 2005, 21.) Reflektiivisessa oppimisessa 
ja ohjaamisessa ohjaajan taitoihin kohdistuvat monenlaiset uudet vaatimukset. On opit-
tava ohjaamaan ryhmäprosesseja, projektioppimista ja ongelmanratkaisua. On opittava 
käyttämään erilaisia ohjaustyylejä ja -tapoja. Sen sijaan, että oletetaan oppimisen tapah-
tuvan jaetun tiedon perusteella, oppijoita on opastettava, neuvottava, tuettava ja autetta-
va oppimisen kaikissa vaiheissa. Vasta se mahdollistaa oppijan reflektointitaitojen, it-
searvioinnin ja itseohjautuvuuden ja kehittymisen. (Poikela 2005, 26.)  
 
Työssä oppiminen on kiinteänä osana työprosesseja, jolloin työntekijöillä on mahdolli-
suus oppia työssään kyseenalaistamalla vanhoja käytäntöjä, kokeilemalla ja testaamalla 
menettelytapoja, ja myös hankkimalla tarvittaessa uusinta tietämystä kehittämisen tuek-
si. (Poikela 2005, 27.) Monet tutkijat ovat korostaneet organisaatioiden keskijohdolle 
lankeavaa uutta tiedon ja oppimisen johtamisen tehtävää. Työnjohto ei enää pärjää van-
halla auktoriteettiasenteella. Työntekijät ja työtiimit kontrolloivat yhä enemmän omaa 
toimintaansa, ja organisaation on kyettävä itse tuottamaan yhä parempaa osaamista. 
Uuden keskijohdon tehtäväksi tulee saada esiin ja huolehtia kokemusten myötä kasaan-
tuneen osaamisen jakamisesta sekä uuden osaamisen aikaansaamisen prosessien johta-
misesta. Jos johtajat eivät ymmärrä työssä oppimisen ilmiötä, eivät he myöskään kykene 
niitä tunnistamaan eivätkä johtamaan. (Poikela 2005, 38.) 
 
Haastattelussani työssä oppimisen osuudessa pyrin selvittämään, käytetäänkö työpaikal-
la työssä oppimisen käsitettä, onko se yleensä tunnistettavaa työssä ja miten työssä op-
piminen mahdollisesti näkyy omassa työssä? Haastatteluissa keskusteltiin työssä oppi-
misesta Viitalan (2009) erittelemien työssä tapahtuvien yksilön osaamisen kehittämisen 
muotojen kautta sekä yksilötasolla että ryhmätasolla. Toisena työssä oppimiseen liitty-
vänä aiheena oli Ketolan (2010) esittämä muoto jäsentyneestä ja jäsentymättömästä 
työssä oppimisesta.    
 
Haastattelussa käytiin keskustelua perehdyttämiseen liittyvän työssä oppimisen jäsenty-
neisyydestä ja jäsentymättömyydestä? ”Kyllä se ainakin silleen minun tarpeisiin oli 
riittävän systemaattista.” ”Kyllä se oli jäsentymätöntä, että vaikea siitä on mitään ra-
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kennetta hakea.” ”Kyllähän se on yleensä mistä lähetään oppimaan, niin se tulee siitä 
ovesta sisään ja sitten kysyy jotain, niin sen jälkeen ruetaan miettimään tai lähetään 
kysymään jostain, miten se menee?”Monesti sitä selviteltiin yhdessä, kateltiin ohjeista 
ja papereista…” Ryhmäpalavereista ja aamupalavereista haastateltavat olivat sitä miel-
tä, että ne voivat olla työssä oppimisen ja työn kehittämisen paikkoja, jos niissä keskus-
tellaan käytännön läheisesti työhön liittyvistä asioista. Haastatteluista ilmeni, että työssä 
oppimisen käsite ei ole käytössä työssä eikä sille toistaiseksi ole selvää merkityssisältöä. 
Joka tapauksessa keskustelun antia aiheesta on ”mun mielestä suurin osa oppimisesta 
tulee tässä työssä”.   
 
Haastatteluissa tuli yleisesti esille, että vuorovaikutus kokeneempien työntekijöiden 
kanssa on sujunut hyvin ja heiltä on saanut vastauksia kysymyksiin. ”Silleen se oli hy-
vä, että aina virkailijoilta sai apua, ei niinku katottu pahalla…” ” No mulla oli oikein 
hyvät seinänaapurit. He kyllä auttoi … ” ”Heiltä kyllä pystyi kysymään montakin kertaa 
samaa asiaa … siinä mielessä oli hyvä.” ”Sekin riippuu henkilöstä, voiko kysyä. Toiset-
han kertoo hyvinkin paljon ja tarkkaan ja toinen, että se ei niin tarkasti selitäkkään sitä 
asiaa. Kyllä mää yleensä aika rohkeasti uskallan kysyä.” ”Mun piti itte kysellä, että 
mistä löytyy esimerkiksi tarvittavat asiakirjat ja ohjeet ja… Mutta sekään ei tuntunut 
stressaavalta. Se oli sillä tavalla, että minulta ei juuri odotettu hirveän paljon siinä al-
kuvaiheessa.” 
 
Kolb (1984) kuvaa reflektion yhtenä kokemuksellisen oppimisen syklin vaiheena. Ref-
lektio on aikaisemman tai hankitun kokemuksen havainnointia ja pohdintaa, jota oppija 
voi tehdä yksin, muiden oppijoiden ja ohjaajan kanssa. Reflektiolla on kaksi ulottuvuut-
ta, joista ensimmäinen liittyy välittömään toimintaan (reflection in action) ja toinen siitä 
hankittuun kokemukseen (reflection on action). Ilman refletiota ei ole oppimista, vaan 
toimintaa, joka on rutinoitunutta eikä tuota luovaa ajattelua, jota esimerkiksi ongelman-
ratkaisu vaatii. Reflektiota kuvataan myös huolellisena valmistautumisena toimintaan 
(reflektion for action). Uuden tiedon hankinta, käsitteiden omaksuminen ja käyttö, mal-
lintaminen ja suunnittelu ovat olennainen osa tulevaan toimintaan valmistautumisessa. 
(Poikela 2005, 24.) 
 
Kokemuksellisen oppimisen mallia voidaan pitää työssä oppimisen ja sen johtamisen 
kuvauksen lähtökohtana. Koska sykli kuvaa yksilön oppimista, se soveltuu selittämään 
myös työssä oppimista pelkistetyimmässä muodossaan, toisin sanoen oppimista yksilön 
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työn kontekstissa. Oppijan aikaisempi kokemus ja taidot muodostavat jatkuvan työssä 
oppimisen perustan. Aika ajoin työntekijä joutuu pohtimaan uudenlaisia ongelmia ja 
ratkaisutapoja, kun vanhat rutiinit ja taidot osoittautuvat riittämättömiksi. Silloin työn-
tekijä havainnoi ja pohtii aikaisempia ratkaisutapoja, hankkii ja ottaa vastaan palautetta 
sekä analysoi kriittisesti, mistä ongelmassa on kysymys ja miten tulisi toimia. Teorian 
kielellä sanottuna hän reflektoi toimintaansa. (Poikela 2005, 27-28.) 
 
Kokemusten reflektointia seuraa tarvittaessa uuden tiedon hankkiminen, esimerkiksi 
työtovereilta kysyminen tai muiden tiedon lähteiden käyttö sekä pyrkimys löytää uusia 
tapoja ymmärtää ja käsitteellistää edessä olevaa ongelmaa. Uusien ilmaisujen, mallien 
tai käsitteiden löytyminen mahdollistaa uuden toiminnan, mallin, prototyypin tai muun 
sellaisen kehittelyn. Mallia kokeillaan ja testataan käytössä, mikä tuottaa taas uuden 
kokemuksen. Työtoiminnan kontekstissa reflektoinnin avainkäsite on palaute, joka toi-
saalta liittyy palautetiedon muodostamiseen ja toisaalta muodostaa oppimisen lähteen. 
Kun oppiminen nähdään vaiheittaisena prosessina, sen ohjaaminen ja johtaminen tulee 
mahdolliseksi. (Poikela 2005, 28.) 
 
Työssä oppimisessa on kyse työntekijän, ryhmien ja tiimien ja koko organisaation op-
pimisen samanaikaisesta tarkastelusta ja nykytutkimuksen mukaan ne ovat kiinteästi 
toisiinsa sidoksissa olevia systeemejä (Poikela 2005, 28-31). Edellisissä kappaleissa 
pyrin lyhyesti empiirisen tiedon ja siihen liittyvän teorian avulla aukaisemaan työssä 
oppimisen prosessimallin ensimmäistä osaa eli palautteesta oppiminen yksilöllisen työn 
kontekstista. Prosessi jatkuisi arvioinnista oppimisella yhteisen työn kontekstissa ja eva-
luoinnista oppimisella organisaation työn kontekstissa, mutta tutkimukseni kohdistuu 
työntekijän perehdyttämiseen ja oppimiseen yksilöllisen työn kontekstissa. 
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6.3 Ammatillinen kehittyminen 
 
Käsitteellä reflektio tarkoitetaan tutkivaa ja kehittävää otetta omaan työhön ja asiantun-
tijana kasvuun (Poikela 2005, 9). Työnohjaus on ammatillisen kasvun ja kehityksen 
väline. Se on keskusteluun perustuvaa kokemuksellista oppimista ja uuden oivaltamista. 
Se on työnohjaajan ohjaamaa tavoitteellista ja luottamuksellista yksilö- tai pienryhmä-
toimintaa, jossa käsitellään mm. työhön, työyhteisöön, työtilanteisiin ja erilaisiin toi-
mintatapoihin liittyviä kokemuksia, kysymyksiä ja tunteita. Työnohjaus tarjoaa mahdol-
lisuuden käydä läpi vaikeita työtilanteita ja purkaa mieltä askarruttavia asioita. Työnoh-
jauksessa tarkastelun kohteena on itse työ sekä ihminen työntekijänä ja työyhteisön jä-
senenä. (Karjalainen 2010, 26–27.)  
 
Oman toiminnan taustalla olevien perusteiden, arvojen sekä omien aikaisempien koke-
muksien ja käyttöteorian tiedostaminen ja reflektointi tuntuivat haastateltavista asioina, 
jotka ovat ajankohtaisempia, kun työkokemusta on kertynyt enemmän. Ojasenkin 
(2006, 7) mukaan työnohjaus tapahtuu usein työuran aikana, keski- tai loppuvaiheessa. 
Haastateltavien keskusteluissa tuli ilmi, että työuran alussa ei juurikaan vielä pohdita 
ammatillista kehittymistä. Lisäksi reflektio käsite oli useimmille outo.   
 
Työssä oppimisen prosessimallissa reflektiolla on merkittävä rooli oppimisessa ja refle-
tiivisyys on oppimisen edellytys. Työssä oppimisen ymmärtämisen avain on reflektion 
ja kontekstin käsitteiden välisessä suhteessa. Refletiivinen oppiminen liittyy myös uu-
den tiedon tuottamiseen. (Poikela 2005, 22.) Kun reflektion kohteena on toiminnasta 
hankittu kokemus, tuloksena on toiminnan parantamista. Jos reflektio kohdistuu tule-
vaan toimintaan, uuden tiedon ja uusien kokemusten hankinnan kautta aukeaa näkökul-
ma myös työprosessien, työyhteisön ja työorganisaation kehittämiseen. (Poikela 2005, 
14.) Ammatillista kehittymistä tukevat sekä työssä oppimisen prosessimalli että työnoh-
jaus. 
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6.4 Sivutulokset 
 
TE-palvelun-uudistuksessa asiantuntijoiden työhön on tullut lisää harkinta- ja päätök-
sentekovaltaa. Lisäksi palveluja on muutettu ja uudistettu vuoden 2013 alusta alkaen. 
Keskusteluissa useamman haastateltavan kanssa tuli esille tiettyihin sekä työnhakijoiden 
että työnantajien palveluihin liittyviä päätöksenteon vaikeuksia. Kysymällä kokeneem-
milta työntekijöiltä he olivat saaneet apua ja vaihtoehtoja seikkoihin, jotka otetaan har-
kinnassa huomioon ja joiden perusteella päätöksen voi tehdä. Eri työntekijältä voi saada 
erilaisia vastauksia, riippuen esimerkiksi työntekijän osaamisesta ja millä palvelulinjalla 
hän mahdollisesti työskentelee. Lisääntynyt harkinta- ja päätöksentekovalta liittyy myös 
palvelu-uudistuksen toimenpidekohtaan, jossa tehostetaan keskitetyn osaamisen kehit-
tämisen jalkauttamista. Tietyt palvelut on aikaisemmin hoidettu keskitetysti, mutta uu-
distuksen jälkeen palvelut on hajautettu ja siirretty kaikkien asiantuntijoiden harkitta-
vaksi ja päätettäväksi. Uudemmille ja miksei kokeneemmillekin työntekijöille tämä voi 
tuottaa hankaluuksia ainakin vielä tässä vaiheessa, kun päätöksentekoa opetellaan.  
 
TE-palvelujen lähtökohtina ovat asiakaslähtöisyys ja TE-palvelut järjestetään asiakkai-
den palvelutarpeiden mukaisesti (TE-toimiston Intrenet 2013, hakupäivä 18.4.2013). 
Asiantuntijoilta vaaditaan syvempää osaamista, jossa tarvitaan harkinta- ja päätöksente-
kotaitoja, joita ei ole määritelty ylempää tulevilla tiukoilla ohjeilla tai linjauksilla. Kuu-
luuko tämä osaaminen TE-toimiston strategisiin kyvykkyyksiin ja osaamisen kehittä-
missuunnitelmiin? Uudessa TE-toimiston osaamisen kehittämisen suunnitelmassa on 
työntekijöiden osaamisen kehittämisen hoitaminen lähellä työtä, mikä liittyy myös 
opinnäytetyöni tutkimuksen työssä oppiminen sekä teoreettiseen että empiiriseen aihe-
alueeseen. 
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6.5 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, siis sen kykyä antaa 
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Perinteistä reliaabeliutta voidaan määritellä useammalla 
tavalla. Tutkittaessa samaa henkilöä saadaan kahdella tutkimuksella sama tulos, kaksi 
arvioitsijaa päätyy samanlaiseen tulokseen tai kahdella rinnakkaisella tutkimusmene-
telmällä saadaan sama tulos. Tutkimuksen validius (pätevyys) tarkoittaa mittarin tai 
tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata. (Hirsjärvi & 
Remes & Sajavaara 2007, 226.) 
 
Kvalitatiivisissa tutkimuksissa reliaabelius ja validius ovat saaneet erilaisia tulkintoja. 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen 
toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. (Hirsjärvi ym. 2007, 
227.) Käsiteanalyysi nousee keskeiseksi ja validiuden muodoista nimenomaan rakenne-
validius. Tutkijan on pystyttävä dokumentoimaan, miten hän on päätynyt luokittamaan 
ja kuvaamaan tutkittavien maailmaa juuri niin kuin hän on sen tehnyt. Kvalitatiivisen 
aineiston analyysissä lähimmäksi perinteistä reliaabeliuden käsitettä tullaan niillä alueil-
la, jotka koskevat aineiston laatua. Reliaabelius koskee tällöin tutkijan toimintaa, toisin 
sanoen sitä, onko kaikki käytettävissä oleva aineisto otettu huomioon, onko tiedot litte-
roitu oikein jne. Tulosten pitää mahdollisimman pitkälle heijastaa tutkittavien ajatus-
maailmaa. Kuitenkin haastattelujen tulos on aina seurausta haastattelijan ja haastatelta-
van yhteistoiminnasta. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 189.) 
 
Olen pyrkinyt tarkasti selostamaan tutkimukseni toteuttamisen. Tutkimukseni kuvauk-
sessa olen aukaissut tutkimuksessa käyttämiäni käsitteitä. Olen kirjoittanut teorioista, 
jotka liittyvät tutkimukseni haastattelujen teemoihin sekä selvittänyt mm. haastattelu-
rungon muodostamista. Olen kertonut haastattelun toteuttamisesta ja siihen liittyvistä 
valinnoista. Olen äänittänyt ja litteroinut haastattelut sekä selostanut aineiston analyysiä. 
Olen kertonut luokittelun syntymisen alkujuuret ja luokittelujen perusteet. Tulosten tul-
kinnassa olen pyrkinyt saattamaan vastauksia myös teoreettisen tarkastelun tasolle. Olen 
rikastuttanut tutkimusselosteita mm. suorilla haastatteluotteilla. Olen myös perustellut 
tutkimuksen omia menettelyjä sekä valintoja ja miten olen päätynyt saatuihin tuloksiin. 
(Hirsjärvi ym. 2007, 227.) Olen pyrkinyt kiinnittämään huomiota tutkimuksen luotetta-
vuuteen ja pätevyyteen kaikissa tutkimuksen vaiheissa sekä raportoinnissa.  
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Tarkoituksena oli tutkia, miten uusi työntekijä perehdytetään TE-toimistossa ja miten 
työssä oppiminen toteutuu. Tutkimuksessa olen selvittänyt uusien työntekijöiden koke-
muksia ja mielipiteitä saamastaan perehdytyksestä sekä perehdytysprosessin toimivuu-
desta. Lisäksi halusin selvittää tekemäni henkilöstöoppaan toimivuutta perehdytyksessä. 
Tutkimuksessa olen hakenut vastauksia tutkimuskysymyksiini sekä teorian että haasta-
teltavien kokemuksien ja mielipiteiden kautta.  
 
Tutkimuksen teoreettisena perustana on ollut eri lähteistä hankkimani tieto perehdyttä-
misestä, työssä oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisestä sekä näiden taustateoriasta 
kokemuksellisesta oppimisesta. Empiirisen tutkimuksen haastattelulla hankitun aineis-
ton ensisijainen teema oli perehdyttäminen. Lisäksi haastattelun teemoina olivat pereh-
dyttämiseen liittyvät aiheet työssä oppiminen ja ammatillinen kehittyminen.   
 
Tutkimukseni perusteella TE-toimistossa perehdyttämiseen ja sen merkitykseen ei ole 
riittävästi kiinnitetty huomiota. Esimiehen rooli perehdyttämisessä ei ole ollut riittävä ja 
heille siihen järjestetty aika on ollut liian vähäinen. Perehdyttämisessä olisi hyvä käyttää 
jotain perehdyttämissuunnitelmaa, jotta uusi työntekijä saa paremman käsityksen, mitä 
hänen tulee osata ja tietää ja mitä häneltä odotetaan. Uusille työntekijöille tulisi kertoa 
tarkemmin organisaatiosta ja sen toiminnasta sekä toimintatavoista. Työtehtävään liitty-
vät koulutustilaisuudet olisi hyvä pyrkiä aikatauluttamaan niin, että uusi työntekijä ehtii 
paremmin omaksua uudet asiat.  
 
Uudelle työntekijälle olisi hyvä antaa heti työsuhteen alussa voimassa oleva, päivitetty 
henkilöstöoppaan paperinen versio ja osoite, mistä sen löytää sähköisessä muodossa. 
Myös muu perehdytykseen liittyvä materiaali tulisi olla koottuna johonkin samaan pai-
kaan, missä se on helposti uuden työntekijän löydettävissä ja käytettävissä. Tekemäni 
henkilöstöopas oli ollut hyvää apumateriaalia perehdyttämisessä uudella työntekijällä, 
joka oli sen saanut. Vaikka tutkimukseni osoitti, että uudet työntekijät ovat saaneet pa-
lautetta sekä esimiehiltä että työkavereilta, niin palautteen antamiseen on edelleen hyvä 
kiinnittää huomiota. Seurantaa perehdyttämisessä ei TE-toimistossa ollut lainkaan. Pe-
rehdyttämisen teorian ja muiden aiheeseen liittyvien tutkimusten ja hyvien käytäntöjen 
mukaan perehdyttämisen seuranta antaa tärkeää tietoa työnantajalle perehdytyksen on-
nistumisesta ja mahdollisista kehittämiskohteista.  
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Perehdyttämisen prosessi osoittautui hajanaiseksi ja vaihtelevaksi tai se oli huonosti 
havaittavissa. TE-toimistoon voitaisiin luoda organisaatioon sopiva perehdyttämisen 
prosessi, joka olisi kaikilla palvelulinjoilla ja kaikissa toimipisteissä mahdollisimman 
samanlainen. Näin myös perehdyttämisen laatu pysyisi paremmin samanlaisena. Uusi 
työntekijä oppii uuden tehtävänsä nopeammin ja tehokkaammin, jos ohjaus saadaan 
toteutettua mahdollisimman jäsentyneesti. Uuden tehtävän oppimiseen vaikuttavat tie-
tenkin myös uuden työntekijän aikaisempi kokemus, tietämys, motivaatio ja omat kyvyt 
ja taidot hankkia ja omaksua uutta tietoa. Tutkimus osoitti, että TE-toimistossa vallitsee 
vuorovaikutteinen ja työkavereita huomioiva kulttuuri, jossa autetaan uusia työntekijöitä 
työtehtävän oppimisessa. Neuvoa ja apua on saatavissa ja sitä voi ja uskaltaa kysyä. 
 
Työssä oppimisella ymmärretään perinteisiä Riitta Viitalan (2009) erittelemiä työssä 
tapahtuvia yksilön kehittämisen muotoja yksilötasolla ja ryhmätasolla. Yksilötasolla 
näitä olivat esimerkiksi perehdytys, työnkierto, projektit ja työkomennukset, mentoroin-
ti ja työnohjaus. Ryhmätason osaamisen kehittämisen muodoista hän mainitsi mm. ke-
hittämisprojektit, kokeilutoiminta, tiimityöskentely, palaverit, parhaista käytännöistä 
oppiminen (bench marking), vierailut ja opintokäynnit sekä dialogi (+ reflektointi). Uu-
sille työntekijöille perehdyttäminen oli oletettavastikin tärkein työssä oppimisen muoto. 
Palavereita voitaisiin hyödyntää tehokkaammin oppimisen ja osaamisen kehittämisessä. 
Muut perinteiset työssä oppimisen muodot eivät nousseet tutkimuksessa erityisemmin 
esille.   
 
Kokemuksellinen oppiminen ja reflektointi teoriana ja käsitteenä olivat outoja eikä niis-
tä tarkemmin haastatteluissa keskusteltu. Kuitenkin reflektoinnin tapaista ongelmanrat-
kaisua löytyy arkityöstä esimerkiksi silloin, kun työntekijät yhdessä pohtivat jotain työ-
hön liittyvää tehtävää tai ongelmaa ja pyrkivät löytämään ratkaisua, miten tulisi toimia. 
Työssä oppimisen prosessimallit (Poikela 2005) olisi seuraava askel aiheen tarkastelus-
sa, mutta se olisikin jo uuden tutkimuksen aihe. Uusi työntekijä haluaa oppia tehtävän, 
johon hänet on palkattu. Ammatillinen kehittyminen nähtiin ajankohtaisempana työuran 
myöhemmässä vaiheessa. 
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8 POHDINTA 
 
Ketolan (2010, 122-123) tutkimissa varsinkin suuremmissa tietoalan yrityksissä henki-
löstöosasto tai -funktio oli vastuussa ns. yleisperehdyttämisestä ja yleistiedon antami-
sesta ja linjaorganisaatio varsinaisiin työtehtäviin ja työn sisältöön liittyvästä perehdyt-
tämisestä. Saamiensa kokemusten perusteella suuret yritykset olivat pääosin jakaneet 
vastuun edellä kuvatulla tavalla henkilöstöfunktion ja linjajohdon välillä. Vastuunjako 
on usein resurssikysymys. Suurilla organisaatioilla on yleensä myös erillinen henkilös-
töyksikkö, jolla on riittävästi resursseja. Pienissä organisaatioissa perehdyttämisvastuu 
kuului linjajohdolle ja esimiehille. Suurissa yrityksissä varsinaisten työtehtävien ja 
oman työryhmän eli tiimin toimintaan liittyvistä perehdyttämisasioista vastasi esimies 
tai erikseen nimitetty kummi, mentori tai tutori. Mentoria tai kummia kuvattiin useim-
min senioritasoiseksi kollegaksi, joka tunsi yrityksen tavat ja päämäärät sekä tietysti 
mahdollisimman paljon varsinaisen uuden tulijan työn sisällöstä. Joissakin yrityksissä 
myös mentoreille ja kummeille oli etukäteen laadittu oma tietopaketti siitä, mitä hänen 
tulisi perehdyttämisessä huomioida.  
 
Oulun seudun työ- ja elinkeinotoimisto ja vuoden 2013 alusta alkaen Pohjois-
Pohjanmaan työ- ja elinkeinotoimisto on jo melko suuri organisaatio, jolla ei ole henki-
löstöyksikköä, joka hoitaisi yleisperehdytyksen antamisesta ja huolehtisi siihen liitty-
västä apumateriaalista ja sen ajantasaisuudesta, esimerkiksi perehdyttämissuunnitelmas-
ta ja henkilöstöoppaasta sekä sen päivittämisestä. Nyt suuressa organisaatiossa pereh-
dyttämisen vastuu on linjajohdolla ja sen esimiehillä eli palvelulinjojen palveluesimie-
hillä. He ovat vastuussa sekä yleisperehdyttämisestä että tehtävään perehdyttämisestä. 
Mielestäni tutkimukseni tuloksissa näkyi TE-toimiston henkilöstöyksikön puute. Uusilla 
työntekijöillä oli toiveita ja odotuksia, jotka kohdistuivat yleisperehdytykseen liittyviin 
asioihin ja apumateriaaliin eli organisaation ja sen rakenteen esittelyyn, toiminnan esit-
telyyn, talon yleisten käytäntöjen kertomiseen sekä perehdytyssuunnitelmaan ja henki-
löstöoppaaseen.  
 
Hannu U. Ketola on tutkinut laajasti asiantuntijoiden perehdyttämistä useissa sekä suu-
rissa että pienissä tietotekniikka-alan yrityksissä, joista koottu otos edusti noin 39 500 
henkilön työpaikkaa. Joissakin yrityksissä oli myös ulkomaisia yksiköitä. Hänen teke-
mänsä tutkimuksen haastattelujen perusteella hyvin toimivaan perehdyttämiseen sisäl-
tyy seuraavat asiat: Perehdyttäminen ei saisi olla liian ahdaskatseisesti ohjattua, mutta 
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silti olisi tärkeää, että se nähtäisiin prosessina. Yhteiset tavoitteet ja pelisäännöt pitäisi 
kuitenkin löytyä organisaation sisältä huomioiden onnistuneen perehdyttämisen osa-
alueet: perehdyttämisen tavoitteellisuus, suunnitelmallisuus, selkeä perehdyttämistyön 
ja -vastuiden jako organisaation sisällä, hyvin toimiva vuorovaikutus, verkostoituminen, 
kannustus ja tuki uudelle työntekijälle sekä seuranta. Lisäksi haluan vielä tässä kohtaa 
lisätä yhden vastuu- ja roolijakoon liittyvän erillisen huomion hänen tekemästään tutki-
muksesta: Parhaita tuloksia haastateltavien mukaan on saatu silloin, kun uudelle tulijalle 
oli nimetty oma kummi (mentori tai tutori). (Ketola 2010, 136.) Samaan tulokseen oli-
vat tulleet Jokiniemi, Toppinen-Tanner ym. (2011, 28) tutkiessaan perehdyttämiskäy-
täntöjä ja nuorten työntekijöiden sosialisaatiota työpaikoilla. 
 
Oma opinnäytetyön tutkimukseni kohdistui valtion organisaatioon, jossa työskenteli 
noin 120 työntekijää. Tutkimuksessa pyrin haastattelujen perusteella kuvaamaan, miten 
perehdyttäminen on toteutunut TE-toimistossa? TE-toimistossa lähiesimiehet ja koke-
neet työkaverit ovat tehneet perehdyttämisen, jossa vielä kokeneiden työkavereiden 
osuus on haastattelujen perusteella ollut merkityksellinen. Yleisperehdyttäminen eli 
organisaatioon ja sen toimintaan perehdyttäminen oli niukkaa tai sitä ei juuri ollut lain-
kaan. Tehtävään perehdytyksessä kaivattiin tarkempaa tietoa, mikä on työn kuva ja mitä 
tehtävään kuuluu. Perehdytyksen prosessiin, ohjauksen jäsentyneisyyteen ja koulutuksi-
en aikataulutuksiin toivottiin kiinnitettävän enemmän huomioita sekä toivottiin, että 
esimiehillä olisi enemmän aikaa perehdytykseen.  
 
Asiantuntijatehtävässä korostui myös henkilön oma vastuu omasta perehdyttämisestään. 
Kyse on sisäisestä yrittäjyydestä ja ennen kaikkea aktiivisuudesta, tiedon etsimisestä, 
kontaktiverkoston luomisesta sekä kokemuksista oppimisesta. Ammatillinen kasvu ja 
oman ammattitaidon kehittäminen korostuivat tietotyöntekijän tehtävässä. Tietotyön 
luonteeseen kuuluu jatkuva reflektointi sekä työtehtävien sisällön ja tavoitteiden arvi-
ointi. (Ketola 2010, 164.) Tämä pätee myös TE-toimiston asiantuntijan tehtävässä.  
Ammatillinen kehittyminen kuuluu osana asiantuntijan työhön ja TE-palvelujen uudis-
tuksessa se tutkimuksenkin perusteella näytti jo korostuvan. 
 
Asiantuntijuus rakentuu pääosin kahdessa ei ympäristössä: koulutuksen kautta hankitus-
ta ja syvällä ammatillisella kokemuksella hankitusta asiantuntijuudesta. Asiantuntijuutta 
tutkittaessa on kiinnitetty huomiota siihen, että kaikki korkean koulutuksen ja/tai pitkän 
kokemuksen omaavat henkilöt eivät toimi työssään samalla tavoin. Joillekin oma ja 
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oman työn jatkuva kehittyminen on tärkeää, kun toiset tyytyvät pysymään opituissa ru-
tiineissa. Todellinen asiantuntemus määrittelee jatkuvasti toimintaansa uudelleen. (Ke-
tola 2010, 54-55.)  
 
Valtion tuottavuusohjelma on vähentänyt Oulun seudun/Pohjois-Pohjanmaan työ- ja 
elinkeinotoimistosta syvempää ammatillista osaamista, mitä tarvitaan nykyisessä asian-
tuntijan työssä.  Sitä asiantuntijuutta ei voida nopeasti korvata uusilla määräaikaisilla 
työsuhteilla. Perehdyttämiseen, työssä oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, 
yleensäkin osaamisen kehittämiseen, on tarpeellista kiinnittää huomiota. 
 
Perehdyttäminen on kuulunut työtehtäviini ainoastaan kokeneemman työntekijän omi-
naisuudessa. Mitään tarkempaa ohjeistusta siihen ei ole ollut. Uuden työntekijän pereh-
dyttäminen TE-toimistossa on tuntunut hankalasti hallittavalta ja sekavalta, koska työ-
voimaneuvojan/asiantuntijan tehtäväkenttä on monimutkainen ja laaja sekä vaatii mo-
nenlaista osaamista. Opinnäytetyön tekeminen aiheesta on tuonut siihen ymmärrystä ja 
järjestystä. Lisäksi TE-toimiston asiantuntijan työssä on hyödyllistä syvemmin ymmär-
tää ammatillista kasvua ja urakehitystä, joka on jo muuttuvassa työelämässä määritty-
mässä uudella tavalla: Ura on osaamisen kasvua, mikä ilmenee taitojen ja asiantunte-
muksen lisääntymisenä ja vuorovaikutusverkoston kehittymisenä. Voisimmekin uuden 
työelämän joustavien urien sijasta puhua kunkin yksilön elämäntyöstä (life’s work) ja 
sitoutumista siihen (Ruohotie 2005, 216).   
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